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Per oltre cinquant’anni le aziende hanno detto ai lavoratori che 
devono ritenersi fortunati di avere un lavoro. Per i prossimi 
cinquant’anni dovremmo insegnare ai dirigenti che devono 

ritenersi fortunati se accettiamo di lavorare per loro. 


-Sara Nelson presidente della Association of Flight Attendants-CWA; 


Note dell’autore 


L'idea di scrivere sul mondo del lavoro mi era balenata qualche 
anno fa, quando mi trovavo alla ricerca di un nuovo impiego dopo 
l’ennesimo fallimento lavorativo presso una “grande” azienda nella 
mia zona. Qui in Friuli queste “grandi” aziende abbondano: grandi 
magazzini, grandi speranze, grandi progetti, grande anche il concetto 
di grandezza perché tutto dev'essere grande. Ma, a dirla 
sinceramente, tutto ciò si traduce solo in risultati scadenti dal punto 
di vista prestazionale e organizzativo. La mia terra d'adozione, dopo 
23 anni si rivela essere così: il numero di lavoratori è l'unica vera 
differenza tra una grande azienda e una normale. I volumi, invece, 
vengono da sé. E cosa ci si può aspettare? 200 operai per ogni 
azienda del settore mobile sembrano una sciocchezza se paragonati 
alle possibili migliorie che un'organizzazione più capillare potrebbe 
portare mettendo al centro non solo il prodotto finito, ma l'intera 
filiera, a partire dalle persone che lo creano. Tranne rare eccezioni, 
è così ovunque. 


Poi è arrivata la pandemia e tutto è cambiato. In peggio. I lavoratori 
costretti a casa, in cassa integrazione, riflettevano l'immagine di chi, 
invece, doveva fronteggiare ore, giorni e settimane di altissima 
tensione sociale, emotiva e professionale. In quei giorni, ci 
trovavamo tutti a soffrire per i nostri eroi che lavoravano negli 
ospedali, persone che non erano diverse da noi, ma che stavano 
tenendo in piedi un sistema sanitario sull'orlo del collasso. E la 
colpa, in modo tragico, non era soltanto della pandemia, ma anche 
di quel sistema sanitario nazionale fatto a pezzi da varie riforme 
dalla sua istituzione 42 anni prima. 


E fu proprio in quel periodo che iniziai a sfogare la mia frustrazione 
con l'ironia, scrivendo la mia personalissima lettera al Covid - Non 


sappiamo volare nel buio, nda - cercando nel frattempo testi 
scientifici e notizie giornalistiche riguardanti gli effetti di 
un'esposizione a lungo termine al virus (ciò che gli esperti 
avrebbero poi definito “long-covid”). Insomma, ero terrorizzato 
dall'idea di ammalarmi io o qualcuno a me caro. 


Fu in quei giorni che guardai la puntata di “Presa diretta” su 
Bergamo. Parlavano delle bare di Bergamo, della mancata chiusura 
della Val Seriana, del paziente zero di Codogno, dei medici esausti e 
prostrati dopo turni di 12-15 ore al giorno, giorno dopo giorno. Era 
una realtà disumana e terrificante. 


Nello stesso periodo, Francesca Nava, la giornalista che aveva 
curato il reportage per la Rai, aveva raccontato quelle storie in un 
libro, “Il focolaio: da Bergamo al contagio nazionale”, che lessi tutto 
d’un fiato. Poi lo rilessi una seconda volta e ancora una terza. 


Onestamente non sono mai stato un lettore emotivo, uno di quelli 
che si esalta dopo aver letto un libro memorabile. Quella lettura però 
mi ha letteralmente distrutto. Non tanto per i racconti dei malati o 
dei pazienti lasciati a languire in barelle nei corridoi; per gli anziani 
infettati lasciati morire perché la priorità era per chi aveva più 
possibilità di farcela. Quelle storie erano già ben note e non 
suscitavano più lo stesso sgomento dei primi giorni (quanto cinismo 
abbiamo dovuto digerire...). Ciò che mi ha colpito e scosso furono 
le storie di medici e infermieri in prima linea, di come stavano male 
nel lavorare in quelle condizioni. I loro racconti erano di vitale 
importanza. Eppure loro, i nostri eroi, dopo la seconda ondata non 
ce la facevano più. E hanno mollato. 


E così eccomi qui, a parlare di lavoro. O meglio, dei problemi dei 
lavoratori e dei loro racconti, delle loro vicissitudini e di come si 
sono liberati di un peso che portavano non solo nello stomaco, ma 


in ogni parte del corpo, specialmente in testa. Ho deciso di 
raccontare queste storie, di queste persone che non ce l'hanno più 
fatta a lavorare in condizioni così precarie da chiedersi se sia 
meglio sopravvivere così o mollare tutto e godersi la propria 
famiglia. Perché, sinceramente, c'è davvero poca differenza tra 
lavorare 16 ore al giorno per una paga da fame, vedendo i propri 
cari solo la sera (possibilmente con figli ancora piccoli già a nanna) 
oppure restarsene a casa e godersi la famiglia, facendo qualche 
lavoretto ogni tanto per arrivare a fine mese. Insomma, la scelta è 
tra sacrificare la propria salute per lavorare o smettere di lavorare e 
non avere abbastanza soldi per vivere. 


La cultura pop li chiama “quitters”, i disadattati al sistema 
lavorativo attuale, coloro che hanno avuto il coraggio di mollare un 
lavoro spesso a tempo indeterminato ma mal pagato, e scappare 
ovunque ci sia l’opportunità di una vita migliore per sé e per la 
propria famiglia. 


Leggendo le loro storie, vi accorgerete che non è una decisione 
facile da prendere. Non lo è mai. Ma in certi casi è davvero - 
davvero! - l'unica possibilità. 


Anche loro sono degli eroi, solo che non lo sapevamo. 


Introduzione 


Quitters 


Perché lasciar perdere il lavoro in piena recessione, in un'epoca in 
cui si dice che avere un lavoro sia un privilegio? Perché, nonostante 
tutti i problemi che ci circondano, raccontare le storie di coloro che 
scelgono di abbandonarlo? E ancora, perché parlare di chi se ne va 
anziché discutere di chi sciopera, organizza proteste e lotta? 


Volevo arrivarci nelle conclusioni, ma partiamo da qui, dai quitters. 


È vero, il nuovo rifiuto del lavoro è un fenomeno ambivalente e 
contraddittorio. Non rappresenta una soluzione alla deflagrazione 
delle nostre condizioni di vita e lavorative, ma piuttosto un 
sintomo. E non è un sintomo qualunque: è il sintomo di una frattura 
epocale. È l'indicatore della fine di un'era in cui regnava la speranza 
che il lavoro potesse realizzare i nostri sogni di emancipazione, 
mobilità sociale e riconoscimento. Si credeva che il lavoro facesse 
parte di un sistema virtuoso in grado di sconfiggere la fame e la 
povertà nel mondo. Quell'epoca è finita. Il sistema in cui viviamo è 
rotto, e in questo contesto chi decide di abbandonare il lavoro 
spesso non lo fa perché può permetterselo, ma perché è una 
questione di sopravvivenza. Lo fa perché non ce la fa più, è 
esaurito, perché deve prendersi cura dei propri cari o perché sa 
benissimo che il vero problema, al giorno d'oggi, non è chi può 
permettersi di non lavorare, ma chi lavora senza sosta e, nonostante 
tutto, non riesce a mettere da parte abbastanza denaro per pagare 
sia l'affitto che la cena. 


Mi ricordo di aver letto la storia di un operaio alla Fiat Mirafiori di 
Torino che dichiarava di voler abolire il lavoro perché preferiva 
stare a casa a far sesso. Chi non lo vorrebbe? Il rifiuto del lavoro 
negli anni Settanta rappresentava anche questo: l'espressione di 
un'immaginario di potenza che mirava a trasformare la società in 


modo radicale. Chi lascia il lavoro oggi, spesso, non si sente in 
grado di cambiare il mondo, semplicemente vuole sopravvivere. 
Non vuole abolire il lavoro, ne è disgustato. Solo il pensiero del 
lavoro causa sensazioni di nausea, mal di testa, attacchi d'ansia e 
panico. 


Negli ultimi tempi, l'abbandono delle posizioni di prestigio è 
diventato un fenomeno sempre più diffuso e discusso. È stato il caso 
di Jacinda Ardern, la premier della Nuova Zelanda, che nel gennaio 
del 2023 ha annunciato la sua dimissioni confessando di aver 
finalmente dormito bene per la prima volta in molto tempo dopo 
aver preso quella decisione:. Poco dopo è stata la volta di Nicola 
Sturgeon, la leader scozzese, che a metà febbraio dello stesso anno 
ha dichiarato che era “giunto il momento” di abbandonare la sua 
carica. “Sono un essere umano oltre che una figura politica”, ha 
affermato, aggiungendo che il ruolo di primo ministro può essere 
svolto appieno solo mettendo in gioco tutto se stessi. “Ma questo può 
essere fatto, da chiunque, solo per un periodo di tempo limitato”3. E non 
possiamo dimenticare Susan Wojcicki, CEO di YouTube, che si 
unisce a una lunga lista di dimissioni tra le donne di spicco della 
Silicon Valley: Sheryl Sandberg, l'ex COO di Meta; Meg Whitman, 
l'amministratrice delegata di Hewlett-Packard; Marissa Mayer, l'ex 
CEO di Yahoo, solo per citarne alcune. 


E poi ci sono state le dolorose decisioni prese da atleti e atlete come 
Simone Biles, Naomi Osaka e Michael Phelps, che hanno deciso di 
abbandonare importanti competizioni sportive per prendersi cura di 
se stessi. Simone Biles ha rinunciato alle Olimpiadi di Tokyo, dove 
era considerata la favorita, a causa della pressione schiacciante a 
cui era sottoposta. Biles, cresciuta nella povertà e vittima di abusi 
sessuali da parte dell'ex medico della squadra nazionale Larry 
Nassar, ha rivoluzionato la sua disciplina e si è affermata come una 
straordinaria ginnasta afroamericana, nonostante gli occhi razzisti e 
giudicanti dell'America. Il suo caso e quello di Naomi Osaka, la 
stella del tennis che si è ritirata da Wimbledon e ha deciso di non 
parlare con la stampa per tutelare la propria salute mentale, hanno 


messo in luce il lato oscuro del mondo della competizione sportiva e 
l'enorme pressione che essa esercita sugli atleti, quasi soffocandoli. 
Il peso dell'oro, la docu-serie sul leggendario nuotatore pluripremiato 
Michael Phelps, descrive in modo eloquente come il sistema 
sportivo possa distruggere i suoi stessi campioni, 
indipendentemente dal fatto che vincono o perdono. 


Sarah Jaffe, nel suo libro Il lavoro non ti ama, sostiene che gli atleti 
siano una rappresentazione plastica del concetto di "capitale 
umano", costretti sin da giovani a considerare il proprio corpo come 
un investimento. “La costruzione dei muscoli è un modo eccellente per 
comprendere il concetto di capitale umano perché è letterale: il lavoro 
accumulato nel tempo si manifesta nel corpo”, afferma Malcolm Harris 
in Kids These Days: Human Capital and the Making of Millennials. È 
proprio quando ogni istante della vita viene risucchiato dalla 
necessità di generare valore che le persone collassano. È quando 
siamo spinti così tanto a eccellere che smettiamo di funzionare. 
Come afferma Anne Helen Petersen: “Siamo stati educati a credere 
che se avessimo lavorato duramente avremmo potuto vincere il sistema — 
del capitalismo americano e della meritocrazia — o almeno vivere 
comodamente al suo interno. Ma alla fine del 2010 è successo qualcosa. 
Abbiamo alzato lo sguardo e ci siamo resi conto che non si può vincere il 
sistema quando il sistema stesso è rotto”. 


Potrebbe sembrare che questi abbandoni siano casi isolati, ma in 
realtà, dagli Stati Uniti alla Cina, dal Regno Unito all'India, 
assistiamo a fenomeni molto simili. Negli Stati Uniti, ben 48 milioni 
di persone hanno scelto di lasciare il lavoro nel 2021. Nel 2022, il 
numero è salito a oltre 50 milioni. È la Great Resignation, il 
fenomeno che ha spinto milioni di persone a voltare le spalle al 
lavoro alla fine della pandemia. In Italia, le dimissioni volontarie 
hanno sfiorato i 2 milioni nel 2021 e sono aumentate ulteriormente 
nel 2022. E questi dati non tengono conto di coloro che rifiutano 
offerte inadeguate, con salari troppo bassi o orari troppo lunghi, né 
di chi opta per la pensione anticipata per uscire definitivamente dal 
mercato del lavoro, di chi decide di non rinnovare un contratto a 


termine o di chi abbandona un lavoro sommerso o sottopagato 
come finta partita IVA. Tutte queste esperienze sfuggono alle 
statistiche ufficiali. 


In Cina, è nato il movimento di protesta Tang ping, che significa 
“sdraiarsi”, come forma di resistenza culturale al sistema 996, che 
richiede di lavorare dalle nove del mattino alle nove di sera, sei 
giorni alla settimana. Questa protesta è stata seguita da un altro 
movimento chiamato Let it rot, “lascialo marcire”, che sostiene che 
un sistema che costringe intere generazioni a rimanere incollate alle 
scrivanie per anni, educandole al lavoro e alla competizione e poi le 
abbandona alla disoccupazione, semplicemente non funziona. 
Secondo i sostenitori di Let it rot, partecipare a un sistema del 
genere che ti consuma e ti lascia ai margini della società non ha 
senso. È meglio sdraiarsi e lasciarlo marcire. 


In India, l'86% dei lavoratori di tutti i settori, di tutte le età e di 
ogni livello prevedeva di dimettersi nei sei mesi successivi, e il 61% 
era disposto ad accettare un salario più basso in cambio di un 
migliore equilibrio tra vita privata e lavoro4. 


In India come in Cina, si è diffusa una controcultura che mette in 
discussione l'etica del lavoro e l'obbligo di lavorare per uno 
stipendio. Un personaggio di fantasia chiamato Self-Help Singh, 
interpretato dal comico Masood Boomgaard, incarna questa 
tendenza. Self-Help Singh è un “de-motivatore professionale” il cui 
obiettivo è spingere le persone a non fare nulla. Dice che svegliarsi 
alle cinque del mattino è un'idea terribile, mentre svegliarsi alle 
undici è molto meglio. Incita le persone a smettere di fare cose che 
non vogliono fare, a trovare scuse, a scrivere un libro di scuse, 
tenerlo sul comodino così da avere una scusa sempre pronta. 
Mentre il famoso motto “Just do it” di Nike invita all'azione, Self- 
Help Singh dice di non fare nulla, “Do nothing”s. Questo personaggio 
è interessante perché si oppone alla nostra cultura dominante. Dopo 
anni in cui il mondo ha celebrato le virtù del lavoro etico, 
dell'efficienza e della competizione, invitandoci a rendere 


produttivo ogni momento della nostra vita, Self-Help Singh sostiene 
l'importanza spirituale di condurre una vita senza scopo e di 
liberare il tempo dal lavoro, come un singolare guru del post- 
capitalismo. 


In effetti, la pandemia ha segnato una svolta nel nostro modo di 
concepire il lavoro. L'antropologo David Graeber ha anticipato 
questa tendenza nel suo bestseller Bullshit Jobs, evidenziando come 
negli ultimi cinquant'anni i sondaggi, gli studi e le indagini abbiano 
portato a due conclusioni apparentemente opposte riguardo al 
lavoro. Da un lato, la maggioranza delle persone lo detesta. Ad 
esempio, un sondaggio Gallupe ha coinvolto persone in 
centoquaranta Paesi e ha rivelato che circa l'80% della popolazione 
lavorativa nel mondo odia il proprio lavoro, un dato che riflette il 
malcontento diffuso nella nostra epoca. D'altra, la stessa 
maggioranza delle persone, nonostante tutto, trae un senso di 
dignità e autostima dal proprio lavoro. David Graeber ha definito 
questo fenomeno “il paradosso del lavoro contemporaneo”, una 
strana contraddizione in cui ci si aspetta di ottenere riconoscimento 
da un'attività che viene considerata degradante. 


Era il 2018 quando Graeber scrisse quelle parole, poco prima che la 
pandemia arrivasse e mettesse in mostra tutte le contraddizioni che 
aveva già previsto nel suo testo. Due anni dopo la sua 
pubblicazione, l'emergenza sanitaria si trasformò nel termometro di 
tutto ciò che non funzionava nel mondo del lavoro. Mentre i mezzi 
blindati lasciavano Bergamo, i coraggiosi operatori sanitari nelle 
corsie degli ospedali incarnavano il sacrificio dei lavoratori 
essenziali, che lottavano giorno e notte per tenere in vita il resto 
della società senza ricevere un adeguato riconoscimento economico 
e sociale. Dai reparti produttivi dei supermercati ai corrieri delle 
consegne passando per i lavoratori della logistica, in quei mesi era 
facile vedere le distorsioni di un modello produttivo che si basava 
sulle spalle di coloro che erano meno pagati e meno tutelati, spesso 
donne e migranti. Nel frattempo, i lavoratori non essenziali 
potevano finalmente guardare da fuori i futili affanni per i quali 


avevano sacrificato la propria esistenza: le ore perse nel traffico, i 
turni interminabili e il ruolo subordinato che il lavoro conferisce a 
tutto ciò che è veramente importante, come la cura e gli affetti. 
Durante quelle settimane in cui la vita che consideravamo normale 
era sospesa, la pandemia aprì una breccia nella nostra coscienza 
collettiva, rivelando le contraddizioni del mondo in cui viviamo. Lo 
psicologo Anthony Klotz ha definito queste rivelazioni “epifanie 
pandemiche”, momenti di verità che, nell'oscurità di quei mesi, 
evidenziavano la necessità di emanciparsi da un contesto economico 
che per troppo tempo ci ha chiesto di fare sacrifici in cambio di 
promesse raramente mantenute. In molti modi, le Grandi Dimissioni 
sono nate proprio da qui, come un'esplosione diffusa di propositi 
maturati durante i mesi di lockdown, una sorta di riscrittura 
individuale e collettiva delle priorità dell'esistenza, con l'intento di 
cambiare i fini e le aspettative che le governano. In questo senso, le 
Grandi Dimissioni possono essere considerate un laboratorio 
antropologico che nasce all'interno di una sorta di crisi esistenziale: 
alla base di queste fughe vi è spesso l'urgenza di trasformare il 
mondo del lavoro, le sue modalità organizzative e i suoi obiettivi. 


Il caso italiano si distingue a livello internazionale per una 
situazione anomala: molti settori faticano a trovare personale, 
nonostante ci siano circa cinque milioni di persone disoccupate e 
scoraggiate. Per comprendere questa contraddizione, bisogna 
immergersi nella vita quotidiana di coloro che lavorano in settori in 
cui la disillusione è più evidente. Negli ultimi mesi, mi è venuto in 
mente più volte che per capire le cause delle “Great Resignation” 
basterebbe ascoltare chi le compie. Scopriremmo che l'aumento 
delle dimissioni volontarie non ha nulla a che fare con il reddito di 
cittadinanza, ma è piuttosto legato a una cultura lavorativa tossica. 
Si tratta di salari bassi, turni massacranti, mobbing, bullismo, scarsa 
sicurezza sul lavoro, vessazioni e una mentalità ostile ai sindacati. 
In molti casi, gli stessi elementi che per tanto tempo sono stati 
considerati vantaggiosi per abbassare i costi del lavoro e limitare le 
richieste dei lavoratori precari, si sono rivelati dannosi per tutti, 


creando un sistema in cui la fuga di personale segna una situazione 
insostenibile sia per i dipendenti che per le aziende. 


Questa non è la prima volta nella storia in cui il tasso di dimissioni 
volontarie aumenta in modo costante. Cento anni fa, la crescita 
dell'assenteismo e delle fughe dai posti di lavoro portò a importanti 
trasformazioni: innanzitutto, si introdusse un sistema di compensi 
diretti, indiretti e differiti per gratificare economicamente il 
personale per i propri sacrifici. In secondo luogo, si iniziò a 
regolamentare gradualmente i tempi e gli orari di lavoro, passando 
dalle lunghe giornate lavorative nelle filande alla fine del XIX 
secolo - in cui si lavorava in media sedici ore al giorno - 
all'introduzione, all'inizio del XX secolo, della giornata lavorativa di 
otto ore, cinque giorni alla settimana. Le norme sul lavoro non sono 
immutabili: si adattano alle esigenze delle diverse epoche e sono 
modellate dalle necessità di chi lavora in questi contesti. 


Negli ultimi mesi sono stati condotti importanti esperimenti volti a 
modificare il mondo del lavoro. Richard Godwin, ad esempio, ha 
spiegato al Guardian perché lavorare meno potrebbe essere la 
soluzione a tutti i problemi e persino un antidoto alle dimissioni del 
personale7. I risultati del pilot sperimentale, che ha permesso a 
settanta aziende inglesi di adottare la settimana lavorativa di 
quattro giorni senza riduzione del salario, sono stati positivi sotto 
ogni aspettos. Una settimana lavorativa di quattro giorni, come 
spiega la campagna “4 Day Week”, aumenta la produttività, 
favorisce il benessere dei dipendenti, consente un migliore 
equilibrio tra lavoro e vita privata, migliora la salute fisica e 
mentale, contribuisce a una divisione più equa delle responsabilità 
domestiche e di cura, riduce gli spostamenti in auto e le emissioni 
di carbonio9. “Torniamo al lavoro rinvigoriti”, ha dichiarato un CEO 
al Guardian, mentre l'associazione ambientalista Platform London ha 
evidenziato che una settimana lavorativa di quattro giorni potrebbe 
ridurre le emissioni del Regno Unito di oltre il 20% entro il 202510. 
In un'epoca segnata da crisi, esperimenti come questo dovrebbero 
essere al centro dell'agenda politica. 


Da tempo, le promesse di pace e prosperità che dominavano il 
secondo dopoguerra sono state infrante dalla povertà, dalla guerra e 
dalla minaccia di una crisi climatica che alcuni scienziati ritengono 
essere stata pericolosamente sottovalutata. La fine del mese e la fine 
del mondo rappresentano la stessa battaglia, sostengono i 
movimenti ambientalisti. È necessario non solo chiedere salari più 
alti, ma anche ripensare gli obiettivi di un sistema produttivo che 
non può contribuire all'esaurimento del pianeta e della vita stessa, 
ma deve rigenerarli entrambi. 


In questo contesto, la determinazione di coloro che rifiutano un 
lavoro che offre solamente cinquecento euro al mese non 
rappresenta un privilegio: ci dicono che non possiamo permetterci 
di lasciarci spingere al suicidio da un sistema tossico. Chi rifiuta un 
salario da fame non sta compiendo un atto pericoloso, ma si rifiuta 
di abbassare l'asticella. 


I quitters sono riusciti a far luce sul mondo del lavoro e a sollevare 
una discussione che è stata rimandata per troppo tempo. È arrivato 
il momento di ascoltarli. 


Capitolo 1 
Il Grande Rifiuto 


La stampa non fa che ripeterlo: c'è un'emergenza nella nostra 
società che rischia di portarci alla rovina. Dai ristoranti agli 
alberghi, dalle fabbriche agli ospedali, nessuno vuole più lavorare. 


È una storia vecchia come il mondo. Nel 1860, una lettera al 
Richmond Enquirer11 sosteneva che l’abolizione della schiavitù 
avrebbe condotto le nazioni alla bancarotta. Nel 1894, un 
giornalista dello Stockton Review and Rooks County Record12, in 
Kansas, usava le stesse parole per ricordare che gli scioperi avevano 
privato di manodopera le miniere di carbone, costringendole alla 
chiusura. 


Secondo il politologo Paul Fairie dell’Università di Calgary13, da due 
secoli la frase riappare sulla stampa a intervalli regolari per 
ricordarci, con scenari apocalittici, quale rovina attenderebbe 
l’umanità se tutti smettessimo di lavorare. 


Da qualche mese, la stampa italiana si pone la stessa domanda: 
come mai, in un Paese attanagliato dalla disoccupazione, le persone 
si sono disaffezionate al lavoro? Perché non c’è più personale per i 
nostri ospedali e ristoranti? E come è iniziata la crisi morale che 
rischia di portare il Paese alla bancarotta? 


Senza nulla togliere a queste domande, io vorrei partire da una 
questione opposta: come e quando il lavoro è diventato l’attività 
centrale della nostra vita? 


Per chi, come me, è cresciuto negli anni Ottanta, è semplice 
rispondere alla domanda. In quegli anni c’era un interrogativo 
difficile da evitare: «Cosa sogni di fare da grande?» Tra i banchi di 
scuola era normale chiedere a un ragazzino quale fosse il lavoro dei 
suoi sogni. Persino Hollywood faceva la sua parte. Tra Wall Street - 


il film diretto da Oliver Stone nel 1987 che mette in scena il lavoro 
nel mondo della finanza - e Il segreto del mio successo - pellicola 
uscita nello stesso anno, nella quale Michael J. Fox interpreta un 
fattorino che riesce a fare carriera nella multinazionale dello zio -, 
in quel periodo il lavoro cambia pelle e assume un ruolo nuovo 
nella società, complici appunto i mass media e l’industria 
cinematografica. La distanza rispetto agli anni Sessanta e Settanta è 
siderale. Il lavoro salariato non è più una forma di schiavitù, come 
veniva descritto allora, che obbliga le persone a lavorare per un 
tozzo di pane. È un’aspirazione, un’ambizione, il fine dei nostri 
desideri e uno strumento di emancipazione sociale capace di 
portare autostima, prestigio e riconoscimento. 


Il mutamento della cultura del lavoro è uno dei sintomi più espliciti 
della nostra epoca. Negli anni Sessanta e Settanta, i sogni 
assumevano ancora una dimensione collettiva. Un’intera 
generazione ha desiderato abolire il lavoro e la proprietà privata, 
sconfiggere la diseguaglianza e le gerarchie sociali, sopprimere il 
colonialismo e il patriarcato. Sulla soglia degli anni Ottanta, queste 
grandi visioni collettive hanno lasciato spazio a un’epoca di riflusso 
fatta di talk show e abiti di paillette. Per chi si è trovato a crescere 
in quegli anni, la sensazione era che del desiderio di cambiare il 
mondo non fosse rimasto molto. Mentre le generazioni precedenti 
volevano eliminare la divisione della società in classi, la mia poteva 
passare da una classe all’altra e servirsi dell’ascensore sociale per 
comprare un’automobile e un frigorifero. In quella nuova fase 
storica, i sogni erano diventati individuali. Era finalmente possibile 
abbandonare gli armamentari ideologici del secolo scorso, diceva la 
politica, e celebrare la morte del concetto di classe. «La guerra di 
classe è finita e siamo tutti classe media», annunciava Tony Blair14. In 
questa nuova èra di libertà, ciascuno poteva diventare ciò che 
voleva. «Tutti possono farcela», se solo mettono a frutto il talento e 
investono nei propri sogni e passioni. La giustizia sociale non era 
più garantita dalla capacità redistributiva dello Stato, ma dalla 
capacità di dimostrare il proprio valore sul mercato. 


La sociologia ha analizzato a lungo i fattori che hanno guidato le 
trasformazioni di quegli anni, descrivendo la nuova epoca come 
caratterizzata dalla globalizzazione, dal postfordismo o dal 
neoliberalismo. Tuttavia, i cambiamenti sono stati così numerosi e 
profondi che si è prestata poca attenzione al fatto che l'idea stessa 
di lavoro era mutata irreversibilmente. Il lavoro salariato non era 
più una forma di violenza quotidiana, come si diceva negli anni 
Settanta, né era ciò che rendeva la vita “orribile”, come sosteneva lo 
scrittore Charles Bukowski. Era diventato lo strumento per 
perseguire un romantico progetto di libertà. Fare ciò che si ama era 
diventato il fine ultimo della vita di ognuno di noi. Domande come 
«cosa vuoi fare da grande?» e i consigli come «insegui i tuoi sogni», 
«ama il tuo lavoro e non lavorerai un solo giorno della tua vita», «fai 
ciò che ami» e «ama ciò che fai» erano sintomi di questa grande 
trasformazione. Così, mentre inseguivamo i nostri sogni, la mia 
generazione è stata catapultata, nel corso di due decenni, da 
un'epoca segnata, come diceva Francis Fukuyama, dalla fine della 
Storia (il momento in cui l'umanità raggiunge l'apice del suo 
sviluppo politico grazie alla democrazia liberale), a un'altra segnata 
dall'apocalisse climatica e dalle visioni distopiche della fine del 
mondo. E improvvisamente, da un'epoca in cui ognuno aveva il 
sogno di fare qualcosa di grande, ci siamo ritrovati in un'epoca in 
cui «nessuno vuole più lavorare». 


Exit, Voice, and Loyalty 


Uno dei libri che ci dà una mano a fare chiarezza in tutto questo 
caos è Lealtà, defezione e protesta dell'economista Albert O. 
Hirschman. Il testo di Hirschman spiega che ci sono due opzioni 
principali per un lavoratore insoddisfatto: protestare (voice) o 
lasciare (exit). La scelta dipende da un concetto centrale: la lealtà. 
Secondo Hirschman, una forte lealtà all'azienda porta a una protesta 
costruttiva, che spinge i lavoratori a esprimere le ragioni della loro 
insoddisfazione e a utilizzare le rivendicazioni per migliorare 
l'organizzazione del lavoro in modo virtuoso. Una bassa lealtà, 
invece, incoraggia l'abbandono dell'azienda. In sostanza, i lavoratori 
rimangono quando possono far sentire la loro voce sul malcontento, 
e se ne vanno quando non possono farlo, lasciando alle aziende il 
compito di affrontare il problema dell'afflusso di personale e della 
carenza di dipendenti. Tra i termini utilizzati da Hirschman, il più 
importante, eppure meno citato, è proprio “lealtà”. La lealtà è una 
parola sconosciuta alla mia generazione, perché appartiene alla fase 
di espansione del capitalismo industriale, quando il patto tra 
capitale e lavoro garantiva sicurezza occupazionale e protezioni 
sociali alla classe lavoratrice. Per capire come il Novecento sia 
riuscito a creare questo legame tra lavoratori e aziende, dobbiamo 
risalire alle origini della parola e chiederci perché la classe 
lavoratrice precaria sia diventata fedele alle aziende. 


In realtà, durante la fase emergente del capitalismo industriale, 
questa dedizione al lavoro non esisteva. Al contrario, c'erano 
dimissioni volontarie, fughe, assenteismo e scioperi nelle fabbriche. 
Circa nel 1910, i tassi di dimissioni volontarie erano estremamente 
alti e rappresentavano oltre il 70% di tutti i cessati. Poiché non 
c'erano meccanismi di promozione interna, il personale era 
incentivato a cercare lavoro altrove per migliorare la propria 
situazione, come spiega Paul Douglas15. Per ridurre il turnover, le 
aziende sono state costrette ad introdurre forme di compensazione 


dirette, indirette e differite per cercare di trattenere il personale16. 
Poiché le dimissioni volontarie comportavano costi per l'azienda, in 
termini di assunzione e formazione di nuovi dipendenti, le aziende 
all'inizio del secolo scorso si sono impegnate a modificare i rapporti 
di lavoro attraverso una serie di politiche che rafforzavano il 
legame tra lavoratore e impresa. Queste politiche si basavano su 
una retribuzione calcolata in base all'anzianità, programmi di 
formazione e opportunità di avanzamento interno, come scrive 
Laura Owen. Avevano tre scopi principali: fornire manodopera 
specializzata in un'epoca in cui la tecnologia stava avanzando 
rapidamente e l'industria stava crescendo, proteggere gli 
investimenti tecnologici garantendo un flusso costante di lavoro e 
prevenire la sindacalizzazione fornendo un salario dignitoso ai 
lavoratori17. 


Five-dollar day 


Un ottimo esempio di questo processo è il “Five-dollar day”. Nel 
1914, nella sua fabbrica automobilistica, Henry Ford decise di 
raddoppiare i salari e ridurre l'orario di lavoro a otto ore al giorno. 
Siamo nell'epoca fordista, descritta in modo accurato da Antonio 
Gramsci nei suoi Quaderni del carcere. La scelta di Ford portò a una 
diminuzione del turnover al 16% già nel 1915. È importante tenere 
presente che nel 1913 il turnover era arrivato al 370% - il che 
significa che quell'anno Ford era stato costretto ad assumere 50.448 
persone per mantenere una forza lavoro media di 13.623: più di 
7.300 lavoratori avevano abbandonato l'azienda solo nel marzo del 
1913, come scrivono Daniel Raff e Larry Summers18. In quei mesi, 
l'assenteismo era anche molto alto: nel 1913, l'azienda registrò un 
tasso di assenteismo giornaliero del 10%. Ciò significava che in un 
giorno normale era necessario ricorrere a 1.300 o 1.400 lavoratori 
sostitutivi, ognuno dei quali era inesperto. 


Le ragioni per il malcontento erano molteplici: Raff e Summers 
menzionano la mancanza di equità dei capisquadra, le ingiustizie 
retributive, le condizioni insufficienti delle strutture e la noia del 
lavoro. In quel periodo, l'introduzione della catena di montaggio 
aveva drasticamente aumentato l'alienazione nelle fabbriche. 
Tuttavia, Ford riuscì a trasformare la situazione raddoppiando gli 
stipendi, garantendo così una forza lavoro stabile e capace di far 
funzionare la catena di montaggio. In soli due anni, Ford riuscì ad 
incrementare la produttività e i profitti, rendendo l'aumento degli 
stipendi il modo migliore per ridurre i cambi di personale, i tempi e 
i costi di produzione. 


In generale, gli studiosi concordano sul fatto che i cambiamenti 
nelle politiche lavorative, nelle condizioni salariali e nelle tutele 
siano state le ragioni principali del declino delle dimissioni 
volontarie nel corso del Novecento. Secondo Owen, le dimissioni 
volontarie diminuirono negli anni Venti e rimasero sostanzialmente 


stabili dopo la Seconda guerra mondiale, ad eccezione degli anni di 
guerra e della crisi petrolifera negli anni Settanta, garantendo un 
periodo di relativa stabilità produttiva alle imprese. Tuttavia, negli 
ultimi decenni, le tutele e le forme di compensazione immediata e 
differita che avevano contribuito a “fidelizzare” i dipendenti sono 
state gradualmente smantellate, mettendo così in discussione la 
stabilità occupazionale che caratterizzava il secolo scorso. 


Il periodo dell'infedeltà 


Negli anni Settanta e Ottanta, la crisi del modello produttivo 
fordista pose fine al sistema salariale basato sulle grandi fabbriche e 
aprì la strada a un'economia terziarizzata basata su rapporti di 
lavoro precari e individuali, in cui la fedeltà divenne unilaterale: i 
dipendenti dovevano dimostrare devozione al lavoro, mentre le 
aziende potevano assumerli e licenziarli a loro piacimento, in una 
relazione usa e getta basata strutturalmente sull'infedeltà. 


Già nel 1993, Francis Marion Webster sosteneva che la fedeltà fosse 
un concetto appartenente al passato19. Un anno dopo, Hal Lancaster 
scrisse sul Wall Street Journal che «il contratto sociale tra datori di 
lavoro e dipendenti, in cui le aziende promettevano di garantire 
l'occupazione e la stabilità delle carriere dei loro fedeli dipendenti, era 
morto, morto, morto»20. Di fatto, il dibattito sulla fine della lealtà 
ebbe inizio negli anni Novanta, quando le condizioni occupazionali 
del modello fordista svanirono, suggerendo che l'aumento dei cambi 
di personale fosse un epifenomeno di un processo a lungo termine 
caratterizzato dal graduale smantellamento delle grandi manifatture 
e delle forme di tutela introdotte nel secolo scorso. La recessione 
economica alla fine del millennio ebbe effetti diretti 
sull'occupazione, causando un'ondata di ristrutturazioni e 
licenziamenti che trasformò radicalmente i rapporti di lavoro. 
Webster si chiedeva: perché i lavoratori dovrebbero essere fedeli se 
le aziende non lo sono più? 


Il dibattito di quegli anni è di grande importanza. L'articolo di 
Webster collega la fine della fedeltà a una serie di fattori ancora 
rilevanti oggi. Secondo Webster, l'onda di licenziamenti che 
caratterizzò gli anni Novanta, sia negli Stati Uniti che nel Regno 
Unito e anche in Italia, portò a una costante riduzione del personale 
all'interno delle aziende manifatturiere. Diventò chiaro che questa 
ondata di ristrutturazioni non era “un fenomeno isolato”, ma il 


sintomo di un cambiamento strutturale. 


Webster era testimone della trasformazione in corso nel tessuto 
produttivo e descriveva come questa trasformazione stava 
influenzando diversi paesi, portando dalla manifattura a 
un'economia basata sui servizi. Questo cambiamento aveva un 
impatto significativo sui lavoratori, creando un senso di insicurezza 
alimentato dalla crescente precarietà. In soli vent'anni, tutto era 
cambiato: il concetto di “lavoro a vita” non esisteva più e chi 
perdeva il lavoro trovava difficile reinserirsi nel mercato. Le fusioni, 
le ristrutturazioni e le delocalizzazioni portavano a tagli di 
personale, un aumento costante del carico di lavoro e salari sempre 
più bassi. Era iniziata l'era della produzione snella e del just in time, 
modelli di gestione che cercavano di ridisegnare l'organizzazione 
del lavoro secondo il criterio ormai universale del “lavorare di più 
per meno”, suggerendo di ridurre il personale, i salari, le scorte di 
magazzino e gli sprechi di tempo in fabbriche, ospedali, 
supermercati e servizi. In questa situazione, l'imperativo di fare “di 
più con meno risorse” aumentava le fonti di stress sul luogo di 
lavoro, e l'economia descritta da Webster andava in direzione 
opposta a quella auspicata negli anni '60 e '70. Mentre in passato si 
diceva “lavorare meno, lavorare tutti”, la tendenza era di far 
lavorare pochi fino all'esaurimento, mentre altri rimanevano 
disoccupati e l'obiettivo del pieno impiego veniva gradualmente 
abbandonato per ridurre i costi del lavoro. La contrazione dei salari 
e delle protezioni sociali diffondeva tra la popolazione un senso 
pervasivo di tradimento, segnato dalla graduale cancellazione dei 
diritti conquistati. Webster si chiedeva chi fosse meno leale, le 
aziende o i lavoratori? E sottolineava che la lealtà non può essere 
imposta, ma deve essere guadagnata. 


È interessante riprendere questo dibattito perché le questioni 
sollevate negli anni '90 non sono state risolte. Quando oggi 
parliamo di lavoro, ci riferiamo a una classe precaria che non ha 
mai goduto delle protezioni che caratterizzavano il XX secolo. Il 
lavoro attuale è un insieme variegato di condizioni e forme 


contrattuali in cui l'idea stessa di un lavoro tutelato è un'eccezione. 
Oggi, la precarietà è diventata la norma. Tuttavia, le aziende si 
aspettano ancora che i lavoratori siano fedeli senza offrire nulla in 
cambio. L'intero dibattito sulle “Grandi Dimissioni” nasce proprio 
dalla sorpresa delle aziende, trent'anni dopo le riflessioni di 
Webster, nel rendersi conto che se non danno ai lavoratori ragioni 
per rimanere, questi se ne andranno. 


Inoltre, è importante sottolineare che la “lealtà” non si riduce alla 
mera permanenza sul posto di lavoro. Come scrisse il filosofo 
statunitense Josiah Royce nel 1908 nel suo libro “The Philosophy of 
Loyalty”, la lealtà è la devota dedizione a una persona o a una 
causa. Una persona leale non segue solo i propri impulsi, ma si 
sottomette alla causa che le indica cosa fare. In questo senso, una 
persona leale deve essere pronta a vivere o morire in base a ciò che 
la causa richiede, offrendo se stessa in sacrificio, come fa un soldato 
per la patria o un religioso per Dio. Questa è la forma di lealtà 
richiesta dalle aziende. In un video di Global Ethics Solutions 
intitolato “L’importanza della lealtà sul posto di lavoro”21, si spiega 
che la lealtà significa mettere gli interessi dell'azienda al di sopra 
dei propri e rimanere fedeli anche se non se ne trae alcun beneficio. 
Non si tratta di ciò che si ottiene, ma di ciò che si dà. Si consiglia di 
non far prevalere le proprie priorità su quelle dell'azienda e di 
rispettare l'autorità superiore. Nei commenti al video si sollevano 
interessanti questioni. Ad esempio, c'è chi ammette di essersi 
dimesso quando il capo ha chiesto di mettere il lavoro prima dei 
figli e chi si chiede se le aziende siano leali con i dipendenti quando 
licenziano centinaia di persone. 


In realtà, da tempo, queste analisi evidenziano un concetto 
unilaterale di lealtà in cui si richiede ai lavoratori di essere fedeli 
all'azienda anche quando questa intende licenziarli. Nel suo libro 
“The End of Loyalty” del 2017, Rick Wartzman sostiene che ormai 
non è più possibile aspettarsi lealtà dai lavoratori, proprio perché le 
condizioni che avevano contribuito a ridurre il turnover e 
l'assenteismo non esistono più. Wartzman afferma che le aziende 


non sono leali verso i propri dipendenti, data l'abolizione 
progressiva di tutti i diritti conquistati. Se all'inizio del secolo scorso 
erano gli investimenti tecnologici a rendere necessaria un'elevata 
fedeltà dei lavoratori, oggi vediamo un aumento delle aziende che 
utilizzano tecnologie per sfruttare il lavoro dequalificato in modo 
usa e getta. Il turnover elevato è diventato strutturale, espressione 
di un mercato concepito per assumere e licenziare la manodopera a 
seconda delle necessità, attirando lavoratori solo quando necessario 
e licenziandoli appena possibile. Per molto tempo, le aziende hanno 
pensato di essere le uniche in grado di gestire queste condizioni, 
scegliendo quali lavoratori trattenere in base alla congiuntura 
economica e alla disposizione di ognuno a sacrificarsi. 


È interessante notare come, in contrasto con questa pratica 
consolidata, la scarsa attenzione delle aziende verso i lavoratori sia 
diventata a sua volta reciproca, e le persone hanno iniziato a 
lasciare le aziende. Se all'azienda non interessa il benessere dei 
propri dipendenti, a chi lavora non interessa più nulla dell’azienda. 


Causa di divorzio 


Una delle cose affascinanti del dibattito sulla fedeltà è il modo in 
cui, negli ultimi trent'anni, la letteratura sulle risorse umane ha 
cercato di colmare il vuoto lasciato dalla scomparsa delle forme 
tradizionali di retribuzione, che una volta garantivano la lealtà dei 
lavoratori. Invece, si è puntato sull'importanza dell'impegno 
richiesto ai dipendenti, considerando la parola “impegno” come un 


matrimonio o un fidanzamento con il lavoro. 


x 


Questo concetto è noto come “employee engagement” ed è stato 
introdotto da William Kahn diventando fondamentale a partire 
dagli anni Novanta22. Con il declino delle condizioni di lavoro 
tipiche dell'era fordista, si è cercato di trattenere i dipendenti 
nonostante la mancanza di riconoscimento professionale ed 
economico adeguato. Secondo Kahn, la soluzione era semplice: far 
“innamorare” i dipendenti della propria attività. Come ha scritto 
Josh Bersin su “Forbes”, non si voleva solo che le persone fossero 
“impegnate” al lavoro, ma che fossero “sposate” con il lavoro, 
completamente devote23. 


x 


Da quel momento in poi, si è parlato molto di come le aziende 
dovrebbero diventare attraenti e conquistare il cuore dei lavoratori 
al fine di farli amare il proprio lavoro. In un'economia sempre più 
propensa ai licenziamenti, si è ritenuto necessario far innamorare i 
dipendenti dei valori e del brand aziendale per chiedere loro di 
dedicarsi al proprio impiego con devozione, amore e fedeltà. 


Forse ricorderete il video realizzato nel 2017 dai dipendenti di 
Banca Intesa Sanpaolo, in cui la direttrice della filiale di Castiglione 
delle Stiviere presenta la propria squadra come una famiglia. Quel 
video rappresenta in modo esemplare il modo in cui le aziende 
cercano di motivare i dipendenti a lavorare in squadra, rafforzando 
il legame con il marchio. La torta a forma di cuore con il nome della 
banca e le parole della direttrice - «Io ci metto la faccia, la testa e ci 


metto il mio cuore» - rappresentano bene il modo in cui le aziende 
promuovono l'amore per il marchio, cercando di creare un legame 
forte con i dipendenti. 


Come ha scritto Jim Harris nel suo libro “Getting Employees to Fall In 
Love With Your Company”, è necessario che il personale si innamori 
dell'azienda. Harris sottolinea come, alla fine dell'era fordista, le 
aziende abbiano cercato di creare modalità di coinvolgimento dei 
dipendenti in grado di compensare la mancanza di sicurezza. Gli 
imprenditori devono “catturare” i “cuori vibranti” e le “menti dei 
propri dipendenti”, creando legami basati su fiducia, uguaglianza e 
condivisione, al fine di aumentare il servizio e la produttività. 


Negli ultimi trent'anni, la letteratura ha insistito sulla necessità di 
trasformare il rapporto con i dipendenti in una forma di 
matrimonio, convincendoli a sposare l'azienda. 


In questa prospettivaz4, il coinvolgimento dei dipendenti viene 
descritto come un matrimonio di successo, in cui entrambe le parti 
si impegnano a raggiungere un obiettivo comune, crescendo e 
prosperando insieme mentre la loro relazione si consolida. Ciò 
significa che il dipendente deve dare il massimo di sé e l'azienda 
deve creare un'atmosfera di fiducia, mostrando apprezzamento per 
il contributo dei dipendenti e ringraziandoli. 


Creare un clima di fiducia e dire grazie è la chiave per aumentare la 
produttività individuale e il profitto aziendale. Bob Nelson, autore 
di Keeping Up in a Down Economy e consulente per importanti 
aziende statunitensi, spiega che sedurre i dipendenti con 
complimenti può garantire il loro coinvolgimento, anche quando i 
salari non sono adeguati. Un articolo su CBS News suggerisce: «Se 
non puoi pagare i tuoi dipendenti come vorresti, fagli i complimenti!» I 
complimenti sono un motore di rendimento potentissimo, afferma 
Nelson. Quando si elogia qualcuno, si ottiene di più di quello che si 
desidera25. 


Negli ultimi vent'anni, manager e consulenti hanno dedicato molto 


impegno nel cercare di scrivere le regole per un matrimonio 
aziendale di successo, in cui i dipendenti si impegnino in modo 
illimitato. 


Un dipendente innamorato dell'azienda è disposto a fare qualcosa in 
più, sostengono queste riflessioni. In questa prospettiva, l'azienda 
dovrebbe essere come una grande famiglia. Quando un membro 
della famiglia ha bisogno di aiuto, tutti si attivano e si danno da 
fare per risolvere il problema, anche se l'aiuto non viene richiesto 
esplicitamente o remunerato. I dipendenti dovrebbero fare lo stesso: 
essere devoti all'azienda e impegnarsi per essa, anche quando non 
viene loro richiesto apertamente. 


In generale, l'idea che l'azienda sia una famiglia ha una storia lunga. 
La storica Nikki Mandell, ad esempio, sostiene che l'origine di 
questa concezione risale al secolo scorso, quando l'industria ha 
investito in programmi di welfare per legare i dipendenti 
all'azienda. Nel suo libro The Corporation as Family, Mandell 
suggerisce che il welfare aziendale sia nato per modellare le 
imprese moderne sul modello della famiglia vittoriana. Questa 
concezione persiste ancora oggi. Tuttavia, come ha osservato la 
consulente aziendale Alison Green sul New York Times, descrivere 
un'azienda come una famiglia può spesso essere problematico. 


L'idea che il luogo di lavoro sia una famiglia viene spesso utilizzata 
in modo disfunzionale, spiega Greense. 


Negli anni, questa narrazione si è diffusa in diversi settori del 
mercato del lavoro e ha ricevuto critiche profonde. Rob Goffee e 
Gareth Jones, nel loro libro The Character of a Corporation, 
osservano che l'aspettativa che un dipendente faccia tutto il 
possibile per risolvere un problema in modo altruistico, prima 
ancora che questo venga richiesto, ha portato all’«imposizione di 
ritmi e condizioni insostenibili», spesso attraverso l'uso di 
intimidazioni, minacce, ricatti e, in alcuni casi, violenza psicologica. 
Dietro a questa pratica si cela il tentativo di estendere gli orari di 
lavoro oltre i limiti concordati, di cancellare ogni barriera tra lavoro 


e vita privata, di pretendere che le persone siano disponibili 24 ore 
al giorno e che considerino il lavoro come una passione, un hobby e 
una priorità affettiva al pari del tempo trascorso con i propri cari. 


Come scrive Joshua Luna su Harvard Business Review, questa cultura 
lavorativa ha effetti tossici27. 


È interessante osservare cosa è successo ai casi virtuosi citati da Jim 
Harris nel suo libro, a cominciare dalle compagnie aeree che, 
secondo l'autore, sono riuscite a far innamorare i propri dipendenti. 
Southwest Airlines, ad esempio, la compagnia aerea a basso costo 
definita da Harris come esemplare, è in crisi da mesi. Sin dall'inizio, 
Southwest Airlines ha creato un marchio basato sull'amore: le 
bevande servite a bordo erano chiamate “pozioni d’amore”, le 
noccioline erano “bocconcini d’amore” e lo slogan era “Feel the 
Spirit of Luv”,“Senti lo spirito dell'amore”. Persino gli assistenti di 
volo indossavano uniformi a tema. Il problema è che, anche in 
questo caso, tutto questo “amore” ha nascosto una continua 
riduzione dei costi e condizioni di lavoro sfruttative. Nell'estate del 
2022, Southwest Airlines è stata scossa da dimissioni e scioperi, con 
circa 1.300 piloti che si lamentavano di essere oberati di lavoro e in 
sotto organico, tanto che l'estate si è trasformata in un periodo di 
ritardi, riprogrammazioni e cancellazioni. La crisi si è acuita 
nell'inverno del 2022, quando la compagnia aerea ha cancellato 
migliaia di voli ed è stata sottoposta a crescenti pressioni sui costi e 
sugli standard salariali. Nel frattempo, Airlines for America (A4A), 
l'organizzazione composta dalle principali compagnie aeree 
statunitensi, tra cui Southwest Airlines, non sapeva come affrontare 
la carenza di personale28. 


In generale, c'è un problema nel descrivere un luogo di lavoro come 
una famiglia, un matrimonio, un hobby o una passione. Questa 
prospettiva tende a ignorare i principi che regolano le dinamiche 
lavorative. Non si tratta solo delle compagnie aeree. L'amore e la 
precarietà insieme si sono rivelati una miscela esplosiva in ogni 
campo. Dall'assistenza sociale all'istruzione, dalla sanità all'arte, 


dalla comunicazione alla vendita al dettaglio, dal lavoro dipendente 
al lavoro autonomo, interi settori produttivi sono riusciti a 
funzionare solo grazie all'impegno di coloro che vi lavoravano. In 
questi settori, la diminuzione del potere dei sindacati, i tagli di 
personale, l'esternalizzazione di intere fasi del processo produttivo e 
la continua utilizzazione di cooperative e appalti hanno favorito la 
proliferazione di forme contrattuali che sono solo parzialmente 
regolamentate. Nel corso degli anni, tutto ciò ha portato a un 
peggioramento generale delle condizioni di lavoro. 


Come indicato da Cavalli, Greppi e Marazzi nel loro recente libro La 
gratuità si paga, nel lavoro dipendente i lavoratori si sono trovati 
costantemente a subire richieste aziendali che invadono il loro 
tempo libero. Questo processo ha trasformato le ore straordinarie 
non pagate, le pause ridotte, la disponibilità non retribuita di essere 
reperibili di notte, durante le festività e nei fine settimana, e la 
tendenza a rimanere in ufficio sempre più a lungo in un vero e 
proprio vantaggio per le aziende. Nel lavoro autonomo, gli autori 
descrivono come la gratuità si traduca in una gara al ribasso, in cui 
la differenza tra il compenso che teoricamente si dovrebbe ricevere 
e ciò che effettivamente si ottiene diventa sempre più grande. 


Le aziende hanno basato i propri servizi per anni sullo spirito di 
sacrificio dei lavoratori. L'amore per il lavoro ha spostato la «linea di 
demarcazione tra ciò che pensiamo debba essere fatto per amore e ciò 
che pensiamo debba essere fatto per denaro», come scriveva Sarah 
Jaffe in Il lavoro non ti ama. Questo ha consentito di estendere 
l'orario di lavoro all'infinito, quando necessario. Per molto tempo, 
questa mistificazione ha cementato la collaborazione tra un sistema 
di lavoro sempre meno protetto e remunerato e coloro che ne erano 
vittime, trasformando l'amore in una risorsa emotiva in grado di 
intrappolare la classe precaria in un contesto di sfruttamento in 
grado di sopportarlo. 


Ma fino a che punto questa dedizione al lavoro può imprigionare le 
persone nel loro ruolo produttivo, anche se non ricevono nulla in 


cambio? E quando l'epidemia di stress, malessere e burnout29 che 
permea i luoghi di lavoro inizierà a erodere il disperato matrimonio 
tra la classe precaria e il lavoro? 


Era evidente che tutto ciò si applicava anche al lavoro retribuito. 
Durante la pandemia, milioni di persone si resero conto che il loro 
luogo di lavoro non era affatto una grande famiglia. Il sacrificio e la 
dedizione richiesti non venivano adeguatamente riconosciuti. Anzi, 
coloro che lavoravano venivano usati come agnelli sacrificali. In 
quei momenti, la pandemia divenne un'occasione per rivelare tutto 
ciò che non funzionava nel mondo del lavoro moderno. La 
repulsione, ancora una volta, divenne la spinta di un caotico 
processo di fuga da contesti che generavano subordinazione ed 
sfruttamento. 


Kate Bronfenbrenner, una docente presso la Cornell University, 
spiegò come le condizioni di lavoro si fossero deteriorate nel corso 
del tempo30. 


La pandemia è stata la goccia che ha fatto traboccare il vaso: «Con 
le persone rinchiuse a lavorare da casa o che dovevano venire al lavoro 
e rischiare la vita senza avere accesso ai vaccini o ai dispositivi di 
protezione individuale. Nel frattempo, vediamo che i leader delle aziende 
stanno andando sulla luna.»31 


Abbiamo visto questa dinamica anche negli ospedali, dove il 
personale ha realizzato che non contava nulla. Di recente, uno 
studio pubblicato dall'American Psychological Association, intitolato 
“If I Die, They Do Not Care” ("Se muoio, a loro non importa"), ha 
spiegato come parte del personale si sia sentita trattata come "carne 
da macello" e tradita dalle istituzioni32. 


Pensiamo alle parole sconvolgenti di un'infermiera: «Se muoio, a loro 
non importa. Non importa se, sai, seicento infermieri muoiono a causa 
del Covid-19... non gliene frega niente, domani troveranno qualcun altro 
al mio posto.» 


Oppure queste: «Sembrava che fossimo solo carne da macello, perché 


all’inizio nessuno sapeva cosa stesse succedendo. Che cos’è il Covid? 
Come si diffonde? Lo prenderemo? E non indossavamo mascherine. [...] 
Poi, man mano che la ricerca è andata avanti, ci hanno detto che 
avremmo avuto bisogno dei dispositivi di protezione individuale, ma noi 
non li avevamo. A quanto pare loro sapevano che avremmo dovuto 
averli, ma non volevano dirlo, perché non ci avrebbero fornito 
l’attrezzatura, e in fondo non importava, perché eravamo noi ad andare 
lì.» 


Ecco le parole di un medico: «Quando terminavano certe cose, in 
ospedale, come le visiere e roba simile, i dirigenti cercavano di rifilarci 
frottole del tipo: la compressione del torace non genera aerosol. [...] Sî 
che lo genera, cazzo. [...] Se mi avessero detto che le avevano finite 
[le protezioni], sarebbe stato meglio. Perché, se qualcuno sta morendo, 
io entro in sala operatoria senza niente addosso e accetto il rischio. Ma 
se, per esempio, la mia collega è incinta, o è una persona fragile, non 
dovrebbe entrare. Bisogna essere trasparenti.» 


La parola “tradimento”, usata dal personale medico e socio-sanitario 
per descrivere la propria esperienza di lavoro durante l'emergenza 
Covid, riflette la gravità di ciò che è accaduto. In molti casi, la 
mancanza di risorse, i tagli di personale, il carico di lavoro enorme 
e l'assoluto fallimento del comando nella gestione ospedaliera 
hanno trasformato la pandemia in un'esperienza opprimente. La 
negligenza dei dirigenti ha distrutto l'idea che l'azienda fosse una 
famiglia. Il personale si è sentito tradito, abbandonato in un 
momento di bisogno, pugnalato alle spalle. 


In generale, la pandemia è stata un duro risveglio per milioni di 
lavoratori in tutto il mondo, non solo nei settori essenziali. Ci siamo 
trovati di fronte a un processo di disillusione simile a quello che le 
donne avevano iniziato negli anni '70. La fuga dal lavoro 
produttivo, come dimostrato dalle Grandi Dimissioni, è una forma 
di sciopero che non richiede richieste o negoziazioni. Rappresenta il 
rifiuto del lavoro come destino e una presa di distanza dalle 
aspettative sociali. Nonostante il lavoro sia stato presentato per anni 


come un mezzo di emancipazione o gratificazione, durante la 
pandemia questa illusione è andata in pezzi. 


«Potrà sembrarti insensibile, ma a prescindere dalle difficoltà che stai 
attraversando nella tua vita, hai un lavoro da fare e mi aspetto che 
continui a svolgerlo come se non stesse accadendo nulla al di fuori di 
esso»33z disse il capo a una donna di 58 anni a cui era stata 
diagnosticata una forma di cancro ai polmoni a sua madre. 


«Ehi, mia madre è morta questa mattina, non riesco a venire al lavoro 


oggi.) 
«Mi dispiace. Vieni domani?» 


E ancora: «Tre settimane fa è morta mia sorella e il mio capo mi ha 
detto di partecipare al funerale online per non perdere il lavoro a causa 
del viaggio. Questo mi ha spinto a dimettermi.»34 


Storie come queste sono tragicamente comuni, come vedremo. 
Nonostante l'amore e la dedizione che le aziende promettono ai loro 
dipendenti, ciò che accomunava l'esperienza di milioni di 
lavoratori, sia quelli essenziali che non, durante l'emergenza era la 
sensazione di essere stati ingiustamente trattati senza possibilità di 
rivalsa. In questo senso, la parola “tradimento” rappresenta la 
violazione di un rapporto di fiducia e dimostra che, come afferma 
Sarah Jaffe, “il lavoro non ti ama” indipendentemente dalla nostra 
dedizione. L'amore nel lavoro è spesso uno strumento di cattura 
utilizzato per i propri fini. Non si tratta di un rapporto di 
reciprocità, ma di uno squilibrio in cui il sacrificio di una delle parti 
è funzionale ai profitti dell'altra. Ed è proprio in questa dinamica 
che il tradimento, come nelle relazioni di coppia, segna la fine del 
rapporto. 


Da questo punto di vista, dobbiamo riconoscere che la pandemia ha 
avuto un effetto straordinariamente trasformativo. La repulsione è 
una forza di distruzione creativa che spinge a cambiare la propria 
esistenza nei momenti di maggiore difficoltà. Quando parliamo 
delle Grandi Dimissioni, ci riferiamo spesso a una potente miscela di 


traumi e desiderio di trasformazione che nasce dalla sofferenza e 
illumina la necessità di cambiamento. È nell'oscurità di quella 
terribile notte che l'avversione verso tutto ciò che è sbagliato 
diventa il motore di un processo virtuoso di cambiamento sociale. 


Questo spiega alcune cose sulla parola “dimissioni”. Negli ultimi 
mesi, infatti, il termine è stato spesso associato alla “rassegnazione”. 
Tuttavia, le dimissioni non nascono dalla rassegnazione. 
Raccontano invece di un processo di affermazione in cui la classe 
lavoratrice precaria rivendica fedeltà ai propri valori più profondi. 
Le dimissioni sono anche un atto di rassegnazione, ma non nei 
confronti della vita. Mark Fishers5 ha usato il termine “sidetracked” 
per descrivere come al lavoro gli sembrasse di essere costantemente 
deviato dalle sue priorità. La metafora del deragliamento mette in 
evidenza quanto il lavoratore in procinto di dimettersi percepisca le 
priorità del datore di lavoro come distanti dalle proprie. In questi 
casi, la scelta di andarsene non deriva dalla rassegnazione, ma 
rappresenta piuttosto un inevitabile divorzio, guidato dalla 
consapevolezza che in quella relazione non c'è più nulla da salvare. 


Capitolo 2 


Manifestazioni contagiose 


Io non voglio fare carriera, voglio stare seduta in veranda. 
BEKS36 


Il caso Stati Uniti 

Quando Anthony Klotz, psicologo del lavoro presso l'University 
College di Londra, ha coniato il termine “Grandi dimissioni” in 
un'intervista a Bloomberg nel maggio del 202137, sosteneva che 
queste dimissioni fossero il risultato di vari fattori. In primo luogo, 
lo stress, l'esaurimento e il burnout erano diffusi tra la classe 
lavoratrice precaria. Klotz citava anche altre cause di questo 
fenomeno, come la necessità di conciliare la vita e il lavoro, oltre al 
fatto che molte persone, essendo state a contatto con la morte, si 
stavano ponendo delle “domande esistenziali”. 


L'analisi di Klotz era influenzata dalla Teoria del Management del 
Terrore (TMT) e da un libro del 1974 di Ernest Becker intitolato Il 
Rifiuto della Morte. Secondo Becker, la capacità di svolgere le nostre 
responsabilità quotidiane dipende dalla possibilità di ignorare il 
pensiero della morte. L'essere umano è l'unico essere vivente capace 
di pensare in termini astratti e utilizza questa abilità per continuare 
con le proprie attività quotidiane senza essere turbato da domande 
più profonde sulla transitorietà e il significato della vita. Klotz ha 
osservato che la pandemia ha anche avuto un impatto significativo 
sulla relazione tra le persone e la morte: ha costretto le persone ad 
affrontare la morte in modo più diretto, sia attraverso la propria 
esperienza personale che attraverso quella di amici e familiari.. 


Ha senso passare ore in auto ogni giorno per andare al lavoro? 
Ha senso dedicare più tempo al lavoro che ai figli? 


Ha senso, come si legge su un muro di Roma, "lavorare per pagare 
l'auto per andare al lavoro"? 


Per una parte della classe lavoratrice precaria, la risposta è 
chiaramente no. Secondo Klotz, queste domande sono si sono 
manifestate durante la pandemia, momenti di verità in cui la 
vicinanza con la morte ha costretto le persone a guardare la propria 
vita negli occhi, anche quando ciò generava repulsione, sconforto o 
paura, per riconoscere ciò che non andava. In un articolo del New 
York Times intitolato "The Future of Work Should Mean Working 
Less"sg, Jonathan Malesic cita alcuni esempi di propositi emersi da 
questi momenti di verità. 


Da allora, la pandemia è stata il catalizzatore di un processo di 
disaffezione nei confronti del lavoro che sembra non avere fine. 
Negli Stati Uniti, ad esempio, nel 2021 ben 48 milioni di americani 
hanno lasciato il lavoro, un aumento di 6 milioni rispetto al record 
precedente del 2019. Questo record è stato superato nuovamente 
nel 2022, quando ben 50,5 milioni di persone hanno abbandonato il 
loro impiego. Le analisi recenti indicano che l'aumento delle 
dimissioni è una tendenza a lungo termine e non un fenomeno 
temporaneo come si pensava inizialmente. Un rapporto del fondo di 
investimento BlackRock intitolato “After the Great Resignation. 
Shifting Expectations for Employers”39, pubblicato nell'ottobre 2022, 
rivela che la percentuale di dipendenti che lasciano il lavoro 
rispetto al totale degli occupati è salita dal 28% del 2019 al 32,8% 
del 2021. Nel 2009, il tasso di abbandono era del 15%, indicando 
una tendenza a lungo termine causata da fattori strutturali, a 
differenza di quanto si credeva all'inizio. Inoltre, il tasso di 


partecipazione alla forza lavoro è ancora al di sotto dei livelli pre- 
pandemia. Secondo la Camera di Commercio degli Stati Uniti, nel 
settembre 2022 mancavano all'appello 2,9 milioni di lavoratori e il 
tasso di partecipazione era stimato al 62,2%, con una differenza di 
1,1 punti percentuali rispetto al 63,3% di febbraio 202040. Lo studio 
afferma che gran parte di questo divario è dovuto agli adulti che 
hanno abbandonato la forza lavoro durante l'emergenza sanitaria. 
Un altro problema è rappresentato dai servizi per l'infanzia, che 
sono stati colpiti dalla pandemia creando un circolo vizioso. La 
carenza di personale in queste strutture ha portato a una riduzione 
della disponibilità di supporto alle famiglie, soprattutto alle donne 
che lavorano. Di conseguenza, il tasso di partecipazione delle donne 
al lavoro è ancora uno dei più bassi dagli anni "7041. 


Secondo i dati del Bureau of Labor Statistics, i settori con il maggior 
numero di dimissioni includono l'ospitalità e la ristorazione, con un 
tasso di abbandono doppio rispetto agli altri settori, seguiti dal 
commercio, dai servizi professionali alle imprese, dalla sanità e 
dalla manifattura42. 


Nei primi anni 2000, alla General Motors di Atlanta, lavoravano 
circa mille persone, molte delle quali sindacalizzate. Venivano 
considerati “classe operaia privilegiata”. 


È evidente che non c'erano privilegi per i dipendenti della GM, ma a 
dirlo erano i lavoratori del settore della ristorazione il cui salario 
minimo è ancora di soli 2,13 dollari l’ora, che ricevono una parte 
della loro paga sotto forma di mance e dove spesso non si ha diritto 
a congedi retribuiti per malattia. La realtà era che, già nei primi 
anni 2000, la precarietà del lavoro negli Stati Uniti era tale che 
anche un impiego storicamente faticoso come quello nelle fabbriche 
offriva maggiori tutele rispetto al settore della ristorazione, dove 
spesso mancano i sindacati, non ci sono congedi pagati per malattia 


e non c'è alcuna sicurezza. 


La povertà del lavoro 


Durante la pandemia, il settore della ristorazione è stato duramente 
colpito dalle chiusure e dai licenziamenti lasciando milioni di 
persone senza lavoro. Il rapporto del sindacato Roc United 
sull’impatto del Covid-19 sui ristoratori americani43, rivela che il 
95% dei partecipanti ha subito una perdita economica a causa del 
licenziamento, della riduzione dell'orario di lavoro o della perdita 
dell'impiego. Il 91% ha dichiarato di non aver ricevuto alcuna 
indennità di rischio dai loro datori di lavoro. Una persona su dieci 
si è trovata costretta a recarsi al lavoro con i sintomi del Covid a 
causa delle pressioni economiche, della mancanza di congedi 
retribuiti per malattia o della paura di ritorsioni. Nel complesso, 
l'85% degli intervistati ha riferito di aver subito nel 2020 una 
perdita di reddito a causa della pandemia. 


La vulnerabilità dei lavoratori nel settore della ristorazione non si 
limitava solo alla sfera economica. Il 68% dei partecipanti ha 
dichiarato che il virus ha colpito loro stessi o i loro colleghi. Il 58% 
si è detto preoccupato o molto preoccupato di ammalarsi sul posto 
di lavoro. Circa un terzo di tutti i partecipanti ha riferito di aver 
perso un familiare o un amico a causa del Covid, un dato che 
aumenta al 50% per i lavoratori afroamericani. 


Come descritto nel rapporto da un lavoratore di un ristorante a 
Filadelfia: «La mancanza di attenzione nei confronti del Covid è solo 
una manifestazione della generale incuria da parte della proprietà nei 
riguardi dei suoi dipendenti. A un certo punto un collega è risultato 
positivo e alcuni di noi non si sentivano a proprio agio nel venire al 
lavoro finché non sono arrivati i risultati del test. Diverse persone sono 
state licenziate. Come non investono nel nostro benessere emotivo, 
ovviamente non investono in quello fisico. Nel bel mezzo di una 


pandemia e di una crisi economica storica, la direzione ha dimostrato di 
non avere alcuna cura per il personale, che era vulnerabile e in qualche 
modo dipendente dal punto di vista economico.» 


Secondo Sarah Jaffe: «I lavoratori dei ristoranti e del settore dei servizi 
in generale sono stati probabilmente i più colpiti dalla morte a causa del 
Covid-19. Questo perché molti di loro sono immigrati senza documenti, 
guadagnano poco e vivono in case sovraffollate. Poi ci sono persone che 
hanno scelto di non tornare al lavoro perché due o tre dei loro colleghi 
erano morti di Covid-19 e hanno deciso di fare qualcosa che non 
mettesse in pericolo la loro vita. Molti hanno visto questa situazione 
come un'opportunità per cercare condizioni di lavoro migliori». 


Non sorprende che il settore della ristorazione negli Stati Uniti 
abbia registrato il più alto tasso di dimissioni volontarie44. Uno 
studio intitolato “Losing Talent Due to Covid-19. The Roles of Anger 
and Fear on Industry Turnover Intentions” (La perdita di talenti a 
causa del Covid-19: il ruolo della rabbia e della paura nelle 
intenzioni di abbandono del settore) sottolinea che, per 
comprendere l'alto tasso di abbandono, è necessario capire la rabbia 
del personale45. Secondo gli autori, la rabbia legata alla minaccia di 
licenziamento o di riduzione dell'orario di lavoro è la principale 
causa di turnover nel settore. 


Pensiamo a cosa stava accadendo in quei mesi. Era la prima metà di 
marzo 2020 quando Adam Tooze, storico della Columbia 
University, commentò su Twitter4s l'enorme aumento delle richieste 
di sussidio di disoccupazione47: «L’impennata delle richieste negli Stati 
Uniti questa settimana non ha precedenti». Mentre in media si 
ricevevano circa 350.000 richieste settimanali prima dell'inizio 
della pandemia, nella sola seconda metà di marzo ci fu un aumento 
di circa 10 milioni. Il grafico del Dipartimento del Lavoro sembrava 
una linea verticale che si fondeva con l'asse delle ordinate a 


indicare come il numero di persone che avevano perso il lavoro 
fosse schizzato verso l'alto. Nei due mesi successivi, il numero totale 
di nuove richieste di disoccupazione superò i 36 milioni. E anche 
dopo diciotto settimane, la catastrofe era ancora in corso. Una 
grande percentuale di coloro che erano stati licenziati lavorava nel 
settore dell'accoglienza e della ristorazione. «Stiamo affrontando 
livelli impressionanti di richieste di indennizzo», osservò Tooze. 
Secondo Andrew Stettner della Century Foundation, si trattava di 
«uno dei peggiori dati giornalieri sul mercato del lavoro nella storia degli 
Stati Uniti», paragonabile all'era della Grande depressione48. In poco 
tempo, milioni di lavoratori furono lasciati senza lavoro, in una 
situazione traumatica. Per molte persone, in quei giorni divenne 
evidente che non importava quanti sacrifici si facessero per il 
lavoro: al primo ostacolo, il sistema ti respingeva e ti lasciava senza 
un'occupazione. 


La rabbia dei lavoratori della ristorazione e dell'accoglienza nasce 
da questa realtà. 


C'è una tragica convergenza tra i settori che hanno sperimentato un 
alto tasso di mortalità, quelli con una forza lavoro prevalentemente 
di origine razziale e quelli che hanno subito il maggior numero di 
licenziamenti durante l'emergenza sanitaria. Spesso questi tre 
settori coincidono e sono anche quelli maggiormente colpiti, dopo 
la pandemia, da un elevato numero di abbandoni. In molti casi, la 
rabbia per essere stati sfruttati come carne da macello è la 
principale motivazione di coloro che hanno deciso di lasciare il 
settore al termine dell'emergenza sanitaria. 


Questo fenomeno si osserva anche nel settore del commercio al 
dettaglio, supermercati e grandi catene, dove i bassi salari, gli orari 
lunghi e i turni imprevedibili si sono combinati con alti livelli di 
contagio. “Indossa una mascherina e non dirlo a nessuno”, era il 


modo in cui diversi punti vendita cercavano di far fronte alla 
carenza di personale, sottolineando l'urgente bisogno di aiut049. 
Come vedremo, la situazione nel settore del commercio al dettaglio 
è simile sia in Europa che nell'altro lato dell'oceano, rivelando un 
diffuso malessere acuito dalla carenza di personale, dalle pressioni 
dei superiori e dai bassi salariso. Secondo un rapporto della società 
di consulenza McKinsey, almeno la metà dei lavoratori nel settore 
del commercio al dettaglio sta pensando di lasciare il lavoro51. Tra 
le ragioni di questo desiderio, il rapporto cita il burnout, la 
mancanza di servizi per l'infanzia e l'incertezza economica. Nel 
settore del commercio al dettaglio, “la flessibilità è la motivazione 
principale per lasciare il lavoro”. Questo dato mostra come il 
concetto di flessibilità sia spesso sfruttato in modo asimmetrico: 
molte aziende ne approfittano per aumentare la presenza di 
personale durante i periodi di picco, senza tener conto delle 
esigenze dei dipendenti. Secondo il rapporto, la retribuzione è 
troppo bassa per rappresentare un incentivo sufficiente a trattenere 
i lavoratori. 


In realtà, la classe lavoratrice precaria a basso salario è la 
protagonista delle “Grandi Dimissioni”. Analizzando le 
caratteristiche socio-demografiche dei lavoratori che hanno lasciato 
il lavoro, il Pew Research Center ha identificato tre ragioni 
principali: il basso salario, le scarse opportunità di carriera e la 
sensazione di non essere rispettati sul lavoro. Secondo il rapporto, i 
laureati sono i meno propensi a lasciare il lavoro nel 2021, solo il 
13% rispetto al 20% dei diplomati e al 22% di coloro che hanno 
completato solo la scuola superiore o meno. Riguardo 
all'identificazione razziale, circa un quarto degli adulti di origine 
ispanica e asiatica (24% ciascuno) hanno dichiarato di aver lasciato 
il lavoro l'anno scorso, mentre il 18% degli adulti neri e il 17% 
degli adulti bianchi hanno fatto lo stessos2. A differenza dell'idea 


che solo coloro che possono permetterselo decidano di lasciare il 
lavoro, il Pew Research Center mostra che in realtà è soprattutto chi 
ha un reddito basso e poche protezioni ad abbandonare il proprio 
impiego. Finora si era presupposto che avere un lavoro fosse un 
privilegio da onorare, seguendo un'immagine tipica del secolo 
scorso in cui bastava un impiego per pagare le spese e l'affitto. Le 
prove dimostrano invece l'esistenza di una causa opposta: le persone 
lasciano il lavoro perché si trovano male. Ciò accade per varie 
ragioni che non possono essere limitate al solo salario, ma quando il 
salario è basso non vi è alcun incentivo sufficiente a compensare i 
sacrifici richiesti. 


A gennaio 2023, la Camera di Commercio degli Stati Uniti ha 
confermato questa tendenza in uno studios3 in cui conferma che il 
settore della ristorazione ha avuto un tasso di abbandono 
costantemente superiore al 5,2% - quasi il doppio rispetto alla 
media nazionale del 2,7%. Nel settore commerciale, questo tasso si 
aggirava intorno al 4% nell'autunno 2022, seguito dai servizi 
professionali alle imprese e dall'industria. Secondo il rapporto, la 
rotazione volontaria è inferiore nei settori con un'occupazione più 
stabile e retribuzioni più elevate, in linea con quanto detto finora. 
Inoltre, la carenza di manodopera è elevata anche in altri settori 
come i trasporti, la sanità, l'assistenza sociale e l’istruzione. 
Riguardo all'istruzione, la National Education Association (NEA), il 
principale sindacato degli insegnanti negli Stati Uniti, ha rilevato 
che il 55% dei membri sta pensando di lasciare il campo 
dell'istruzione, esausti a causa della pandemia, della mancanza di 
risorse e dell'alto rischio di esposizione al viruss4. C'è una mancanza 
di rispetto e di compensi adeguati che consentano loro di svolgere 
realmente la professioness. Di fatto, il lavoro di insegnante è così 
poco pagato che ci sono persone che non possono permettersi di 
intraprenderlose. 


In realtà, il tema dell'istruzione richiederebbe una discussione a 
parte. In questo caso, il burnout, i bassi stipendi e il carico di lavoro 
elevato si uniscono al divario tra i valori degli insegnanti e delle 
istituzioni, plasmate da un modello di governance neoliberale 
incentrato sulla competizione che, negli ultimi anni, ha cambiato 
l'organizzazione stessa e gli obiettivi del lavoro degli insegnanti. 
Nell'intero settore, l'emergenza sanitaria è stata la goccia che ha 
fatto traboccare il vaso, generando un'epidemia di Covid tra quei 
docenti costretti ad insegnare di persona e un'epidemia di burnout 
da lavoro da remoto per coloro che, invece, lavoravano a distanza. 
Una recente ricerca sulla salute mentale degli insegnanti durante la 
pandemia mostra che coloro che lavoravano da remoto avevano il 
60% in più di probabilità di sentirsi socialmente isolati e di 
manifestare sintomi di depressione, mentre il 18% degli insegnanti 
ha riferito sintomi di ansia, difficoltà nel dormire o attacchi di 
panicos7. 


Un problema che affligge anche il mondo accademico. Gli 
abbandoni, anche in questo caso, erano iniziati ben prima di marzo 
2020. Dieci anni fa avevo scritto personalmente in merito, alla luce 
dell'aumento del malessere e del burnout nel settoress. Di recente, 
uno studio pubblicato sulla rivista Nature ha rivelato che negli Stati 
Uniti i lunghi orari di lavoro, i carichi di lavoro eccessivi, gli 
stipendi miseri e le limitate prospettive di carriera stanno spingendo 
un quarto degli scienziati di mezza carriera ad abbandonare il 
mondo accademicoss. Dall'altra parte dell'oceano, uno studio 
condotto dal sindacato universitario britannico, lo University and 
College Union, riporta che circa tre persone su cinque desiderano 
lasciare il settore entro cinque anni (il 61%). Tre quarti (74%) dei 
ricercatori considerano “probabile o molto probabile” l'idea di 
lasciare entro i prossimi cinque anni, mentre quattro su cinque 
(81%) dei più giovani pensano di andarsene a causa delle 


condizioni di lavoro. 


Si tratta di un desiderio diffuso che coinvolge posizioni e età 
diverse, in linea con un sistema organizzativo in cui il 78% dei 
partecipanti ha dichiarato di non poter svolgere il proprio lavoro 
come desidera e in cui un sconcertante 88% non è ottimista per il 
futuro del settoreco. 


Nel Regno Unito, la pandemia si è innestata in una situazione di 
difficoltà che può essere riassunta da un ciclo di scioperi durato 
cinque anni e ancora in corso, durante il quale il personale ha 
protestato contro la precarietà, i tagli alle pensioni e il continuo 
aumento del carico di lavoro, senza ottenere nulla. In molte 
università, l'ultimo giorno di sciopero nel 2020 è stato seguito dal 
primo giorno di lockdown. Questo ha permesso di considerare come 
inopportune, date le circostanze di emergenza, le richieste del 
sindacato. Per migliaia di persone impiegate nelle università 
britanniche, ciò ha significato affrontare la pandemia con un carico 
di lavoro straordinario senza alcun supporto e senza alcuna 
possibilità di dialogo sindacale con la dirigenza. In alcuni 
dipartimenti, circa un quarto del personale se ne è andato nel corso 
del 2022: semplicemente non ce la facevano più. 


La questione del lavoro da remoto si ripresenta anche nel settore dei 
servizi alle imprese, che comprende professionisti nel campo 
contabile, legale e del marketing. In questo caso, il rapporto della 
Camera di Commercio menzionato precedentemente attribuisce 
l'alto tasso di turnover volontario a due fattori: la ridotta possibilità 
di lavorare da remoto e l'assenza di servizi per l'infanzia in grado di 
trattenere i genitori, soprattutto le donne. La questione del lavoro 
da remoto è importante. Da anni, le ricerche dimostrano come il 
lavoro stesso spinga quasi sempre a lavorare di più, a essere 
“sempre connessi” e sempre disponibili, compresi i momenti serali, i 


giorni festivi e i weekend. Ad esempio, secondo l’Employee Burnout 
Report, il 67% dei lavoratori da remoto ha sofferto di burnout 
durante la pandemiae:. Il 53% ha lavorato più ore rispetto al lavoro 
in ufficio e quasi un terzo ha dichiarato di lavorare “molto di più” 
rispetto al passato. Sandra Burchi ha scritto pagine illuminanti 
sull'argomento6e2, evidenziando le ambivalenze di un regime 
lavorativo che comporta vantaggi evidenti, ma anche sofferenza e 
solitudine. Nonostante ciò, molte aziende, una volta terminata 
l'emergenza, hanno guardato con scetticismo al lavoro da remoto e 
hanno adottato misure per limitarne l'utilizzo, privando i dipendenti 
dei benefici del telelavoro: maggiore flessibilità e un migliore 
equilibrio tra lavoro e vita personale. La scelta di queste aziende è 
sorprendente, poiché dimostra come la "sindrome del nido vuoto", 
la paura di non vedere e controllare i dipendenti, venga considerata 
prioritaria rispetto a politiche di flessibilità che hanno un impatto 
positivo su entrambi. 


In questa prospettiva, il rifiuto del lavoro è stato più diffuso e 
trasversale di quanto si possa pensare. Non riguarda solo i 
millennial, come è stato detto più volte. Al contrario, come 
sottolineato dal rapporto di BlackRock citato nell’altro capitolo, 
coinvolge gli adulti più dei giovani. 


In generale, un rapporto della società di consulenza McKinsey ha 
cercato di riassumere le ragioni per cui le persone decidono di 
lasciare il lavoro. La prima ragione è l'irritazione: i dipendenti 
hanno assistito al licenziamento o alla messa in cassa integrazione 
dei loro colleghi durante i periodi di rallentamento dell'attività. 
Coloro che sono rimasti si sono risentiti perché sono stati chiamati a 
svolgere un carico di lavoro maggiore e a dedicare più tempo, 
spesso con risorse insufficienti, per mantenere in piedi le attività. 


La seconda ragione è l'esaurimento: la ricerca mostra che la salute 


mentale (burnout e stress), le esigenze familiari e le riflessioni sui 
propri obiettivi, a causa della pandemia da Covid-19, hanno svolto 
un ruolo significativo nel motivo per cui alcuni lavoratori hanno 
lasciato il lavoro senza un'alternativass. Ad esempio, ci sono coppie 
che, dopo due anni di lavoro stressante e isolante da remoto, si sono 
rese conto di poter vivere con un solo reddito e di poter passare più 
tempo con i figli. Inoltre, l'abbandono del lavoro è stato più 
evidente nei settori del commercio al dettaglio, dei beni di 
consumo, della sanità e dell'istruzione, che hanno subito maggiori 
pressioni sociali ed economiche durante la pandemia. 


C'è un'ultima ragione, tra quelle indicate da McKinsey, che merita 
di essere considerata: la possibilità stessa di farlo. Un tempo, 
lasciare il lavoro generava ansia, ma oggi non è più così. Il costo di 
cambiare lavoro è notevolmente diminuito e avere un vuoto nel 
curriculum vitae è meno stigmatizzante. A causa della carenza di 
manodopera attuale e dell'accettazione sempre maggiore del lavoro 
da remoto, i dipendenti di molti settori sono sicuri di poter trovare 
un impiego ovunque, in qualsiasi momento. Hanno accesso a una 
quantità maggiore di informazioni sul mercato del lavoro rispetto al 
passato, grazie al passaparola e ai social media, e quindi non hanno 
bisogno di affidarsi alle solite agenzie di reclutamento. Hanno visto 
amici e colleghi andarsene e sopravvivere, e sono fiduciosi di poter 
fare lo stesso. 


Questa ultima voce è la più interessante. È difficile dimostrare in 
modo concreto che lasciare il lavoro provochi meno ansia rispetto a 
qualche decennio fa. L'ansia è un'emozione difficilmente 
quantificabile. Inoltre, i dati suggeriscono che il disturbo d'ansia sia 
il problema di salute mentale più diffuso al mondo nell'epoca 
contemporaneas4. È plausibile che la differenza principale rispetto 
al passato non sia l'ansia generata dal lasciare il lavoro, ma 


piuttosto l'ansia placata dall'avere un lavoro. Rispetto a prima, il 
semplice fatto di avere un impiego non risolve le preoccupazioni dei 
lavoratori. I salari sono così bassi e i carichi di lavoro così pesanti 
che c'è chi teme di non riuscire a pagare l'affitto nonostante il 
lavoro. Pertanto, è lecito ipotizzare che la paura di perdere il lavoro 
sia proporzionale a ciò che il lavoro stesso offre. E se il lavoro offre 
poco, per chi lo lascia c'è poco da perdere. 


Se il lavoro non serve La migliorare le nostre condizioni di 
vita, a cosa serve? 


Negli Stati Uniti, la diminuzione del tasso di partecipazione alla 
forza lavoro è stata oggetto di attente analisi, tra cui quella 
condotta dalla banca d'investimento Goldman Sachs nel 
novembre 2021, il cui rapporto Why Isn't the Labour Force 
Recovering?es ne affrontava il problema. A quel tempo, il tasso di 
partecipazione alla forza lavoro si attestava al 62%. La loro 
analisi, in gran parte in linea con quanto abbiamo 
precedentemente descritto, forniva comunque alcuni 


interessanti spunti di riflessione. 


Secondo Goldman Sachs, la maggioranza delle persone che 
uscivano dal mondo del lavoro aveva più di cinquantacinque 
anni (3,4 milioni) e non desidera rimettersi in gioco. Questo 
dato porta a un milione e mezzo di pensionamenti anticipati e 
un milione di pensionamenti naturali dovuti all'invecchiamento 
della popolazione, insieme a novecentomila persone che hanno 
lasciato il lavoro per altri motivi. 


Un altro dato fondamentale riguarda i giovani che escono dalla 
forza lavoro (1,7 milioni). È interessante notare che sono più 
numerosi coloro che al momento non vogliono un lavoro 
(ottocentomila) o che non lo hanno cercato nell'ultimo anno 
(quattrocentomila), rispetto a coloro che vogliono un lavoro e 


lo hanno cercato nell'ultimo anno (cinquecentomila). 


Il rapporto si è poi concentrato sui vincoli legati alla cura dei 
figli e ha concluso che il numero di persone che non lavorano a 


causa di questi vincoli è diminuito drasticamente dopo la 
riapertura delle scuole. Anche il numero di lavoratori che non 
sono tornati al lavoro a causa dei rischi sanitari e del 
temporaneo sostegno dei sussidi governativi è diminuito 
notevolmente. Il rapporto di Goldman Sachs ha incluso 
un'ultima osservazione: un ulteriore rischio a lungo termine per 
la partecipazione alla forza lavoro è rappresentato dai possibili 
cambiamenti nelle preferenze e nello stile di vita di alcuni 


lavoratori dopo un anno e mezzo di pandemia. 


Il modo migliore per misurare tali cambiamenti lo possiamo 
notare leggendo i vari post sui social media. In particolare, il 
rapporto ha citato l'aumento di popolarità della bacheca r/ 
antiwork su Reddit, una comunità che incoraggia le persone a 
“ottenere il massimo da una vita senza lavoro”. Questo solleva 
il timore che alcuni lavoratori possano decidere di rimanere 
fuori dal mercato del lavoro più a lungo, se possono 
permetterselo. 


La bacheca r/antiwork di Reddit è uno spazio di discussione 
anonimo che si dichiara apertamente contrario al lavoro. Gli 
amministratori della pagina affermano di voler abolire 
completamente il concetto di lavoro. Negli ultimi due anni, r/ 
antiwork è diventato un luogo virtuale di incontro per circa due 
milioni e mezzo di utenti che discutono di scioperi, dimissioni e 
sindacalizzazione. Sulla piattaforma, le storie di persone che 
lasciano il lavoro sono particolarmente condivise. In un articolo 
del New York Times dell'ottobre 2021, John Herrman descriveva 
l'emozione che ha provato leggendo i resoconti presenti sulla 
bachecase, come ad esempio il racconto di un dipendente che 


rimproverava il proprio capo per un ritardo nel pagamento 
dello stipendio, sostenendo che un errore del genere non poteva 
essere tollerato. C'era anche il racconto di un altro individuo 
che spiegava al proprio superiore il significato della parola 
«fedeltà». 


In generale, r/antiwork scandisce una trasformazione radicale 
nel modo di intendere e descrivere il lavoro, mettendone in 


evidenza i costi e le ingiustizie. 


Come la storia toccante di un uomo che aveva assistito la 
moglie malata di cancro per cinque lunghi mesi, svuotando i 
risparmi accumulati in vent'anni di duro lavoro. Non importava 
che entrambi avessero un lavoro stabile e una laurea nei 
migliori college americani, perché alla fine si erano resi conto 
che anche se segui tutte le regole, il sistema ti inghiotte, ti 


prosciuga e ti lascia senza niente. 


In effetti, r/antiwork parla di persone che si dimettono dopo 
essere state cinicamente sfruttate per anni. Racconta gli effetti 
dannosi di un lavoro sottopagato, precario, con sempre meno 
personale e carichi di lavoro insostenibili; oltre a una cultura 
tossica che intacca la salute e le relazioni. Spiega che i salari 
sono aumentati solo del 5% in quarant'anni, mentre i profitti 
delle aziende sono esplosi. Si sofferma anche sul fatto che il 
luogo di lavoro è diventato un luogo di abusi e bullismo, dove 
ogni richiesta dei superiori è considerata legittima, mentre il 


contrario non accade mai. 


Le testimonianze di r/antiwork raccontano la delusione di 


coloro che credevano che il lavoro fosse uno strumento di 


emancipazione o almeno una relazione di parità. Poi si sono resi 
conto che nella pratica quotidiana, il lavoro spesso si trasforma 
in un rapporto abusivo privo di reciprocità. Questa grande 
delusione diventa il contesto culturale delle Grandi Dimissioni, 
trasformando un momento di verità individuale in un fenomeno 
collettivo che cerca di ridefinire il confine tra ciò che è lecito e 
ciò che non è più accettabile. 


Non è più accettabile lavorare sessanta ore alla settimana e non 
riuscire a pagare l'affitto. Non è più accettabile che i salari 
diminuiscano mentre i profitti continuano ad aumentare. Non è 
più accettabile lavorare a tempo pieno e non potersi permettere 
una casa, un'istruzione o le cure mediche. Non è più accettabile 
scambiare il proprio tempo libero per una forma di reperibilità 
gratuita. Non è più accettabile passare più tempo al lavoro che 
con la famiglia o nel traffico che con i propri figli. Non è più 
accettabile doversi sacrificare così tanto per un lavoro che 


raramente ripaga degnamente. 


Abbiamo sempre pensato che il lavoro fosse poco tutelato e che 
dovessimo tenercelo stretto perché non c'erano alternative. Ma 
nel forum di r/antiwork, il ragionamento è completamente 
diverso: quando le condizioni lavorative si deteriorano 
irrimediabilmente, cosa si perde realmente lasciando un lavoro 
così poco dignitoso? Prendiamo ad esempio chi lavora nella 
ristorazione e guadagna solo 2,13 dollari l'ora più le mance: ha 
più senso chiedersi come si possa vivere senza un lavoro del 


genere o come si possa vivere con un lavoro del genere? 


Recentemente, l'Edelman Trust Barometer 202067, lo strumento 


per misurare la fiducia sviluppato da Edelman, ha rivelato che 
sempre più persone non credono più che il duro lavoro possa 
garantire loro una vita migliore. Ma se il lavoro non è più la 
chiave per migliorare le nostre condizioni di vita, allora qual è 


il suo scopo? 


Queste domande si stagliano nel panorama lavorativo di tutto il 
mondo, ma le risposte sembrano sfuggirci. In realtà, le storie 
che emergono su r/antiwork stanno segnando una vera e 
propria rivoluzione nel modo in cui percepiamo il concetto di 
lavoro. Rispetto agli anni Settanta, quando bastava lavorare un 
certo numero di ore per potersi permettere una casa, oggi devi 
avere più lavori per pagare l'affitto. Il problema non sta solo nel 
fatto che i salari sono diminuiti mentre i costi della vita sono 
aumentati e continuano a farlo; il vero problema è come la 
cultura tossica del lavoro ha eroso la salute di milioni di 
persone. In questo contesto, l'atteggiamento nei confronti del 
sacrificio è cambiato radicalmente. Un tempo, il sacrificio 
veniva ricompensato con riconoscimenti economici, 
professionali e sociali. Oggi non è raro trovarsi a lottare per 
sopravvivere nonostante il lavoro. Oggi, troppo spesso, 


sacrificarsi non serve a niente. 


Tutto questo non riguarda solo le persone a basso reddito. 


Sindacalizzazione 


Noreen Malone, ha scritto sul New York Timeses che le Grandi 
Dimissioni segnano l'ingresso nell'era dell'antiambizione, un 
processo che spinge le persone a considerare il lavoro come 
«semplicemente un lavoro, un modo per pagare le bollette. Non 
un’identità»,. Qualcuno ha coniato il termine quiet quittine9 per 
descrivere questo fenomeno: la decisione di fare solo il minimo 
indispensabile, senza identificare la propria intera vita con il 
lavoro. Questa definizione è oggetto di controversia: è giusto 
pensare che sia sbagliato considerare come un atto di 
abbandono la decisione di limitarsi a fare ciò che è richiesto dal 
contratto, perché ciò implicherebbe che superare gratuitamente 
gli obblighi sia la norma. Tuttavia, è vero che in una cultura del 
lavoro basata sulle aspettative di dedizione, “considerare il 
lavoro come un semplice lavoro” è già considerato un affronto, 
una forma di insubordinazione, una pratica priva di rispetto e 
gratitudine; insomma uno scandalo, e in molti casi basta questo 


per diventare oggetto di ritorsioni e rimostranze. 


L'ex segretario americano del Lavoro, Robert Reich, ha spiegato 
meglio di chiunque altro come dovrebbero essere interpretate le 
Grandi Dimissioni: «Le aziende americane parlano di “carenza di 
manodopera”. È sbagliato. Ciò che sta accadendo può essere 
descritto più accuratamente come una carenza di tutele quali, per 
esempio, il salario minimo, l’indennità di rischio, i servizi per 
l’infanzia, un congedo di malattia retribuito e un’assistenza 
sanitaria». 


Secondo Reich, è quindi sbagliato parlare di carenza di 
lavoratori. C'è una carenza di salari adeguati, di protezioni e di 
riconoscimento economico, professionale e sociale nei luoghi di 
lavoro. In assenza di queste condizioni, ha aggiunto, la classe 


lavoratrice precaria non tornerà a lavorare. E ha ragione. 


Nel suo articolo sul Guardian, Reich si è chiesto se il crescente 
numero di dimissioni che stavamo osservando potesse essere 
considerato una sorta di sciopero generale non ufficiale. “Is 
America Experiencing an Unofficial General Strike?”70 si chiedeva 
l'economista, mentre riassumeva la situazione con queste 
parole: «Si potrebbe dire che i lavoratori abbiano proclamato uno 
sciopero generale nazionale finché non otterranno salari e 
condizioni di lavoro migliori. Nessuno lo chiama sciopero generale. 
Ma in modo disorganizzato è collegato agli scioperi organizzati che 
stanno scoppiando in tutto il Paese: le troupe televisive e 
cinematografiche di Hollywood, i lavoratori della John Deere, i 
minatori dell’Alabama, gli operai della Nabisco, i lavoratori della 
Kellogg's, gli infermieri della California, gli operatori sanitari di 
Buffalo. Disorganizzati o organizzati, i lavoratori americani hanno 
ora una leva di contrattazione per stare meglio». 


Reich vedeva una connessione tra gli scioperi e le dimissioni 
che si stavano diffondendo negli Stati Uniti: sia organizzati che 
spontanei, entrambi erano il risultato della necessità di 
ribellarsi alle condizioni di lavoro attuali. Dopo un anno e 
mezzo di pandemia, Reich scriveva che «i consumatori hanno una 
domanda repressa di ogni tipo di beni e servizi». La richiesta di 
lavoro era notevolmente aumentata, ma l'offerta era diminuita. 


Il tasso di partecipazione alla forza lavoro si attestava al 61,6% 


e c'erano numerose posizioni lavorative aperte per le quali non 


si riusciva a trovare personale. 


Reich aveva ben chiare le cause di questa situazione: «Anni fa, 
quando ero segretario del Lavoro, ho incontrato in tutto il Paese 
persone che lavoravano a tempo pieno, ma che si lamentavano del 
fatto che i loro impieghi erano pagati troppo poco e avevano pochi 
benefit, o erano poco sicuri, o richiedevano orari lunghi o 
imprevedibili. Molti dicevano che i datori di lavoro li trattavano 
male, li molestavano e non li rispettavano. Da allora, secondo i 
sondaggi, queste lamentele sono aumentate. Per molti la pandemia è 
stata l’ultima goccia. I lavoratori sono stufi, esauriti e stanchi. Sulla 
scia di tante difficoltà, malattie e morti dell’ultimo anno, non ce la 
fanno più». 


Gli economisti mainstream non hanno ignorato la questione. 
Nel febbraio del 2022, Alex Domash e Larry Summers di 
Harvard hanno evidenziato come la pandemia abbia cambiato il 
mondo del lavoro. Da un lato, c'era stata una «certa defezione dal 
mercato del lavoro», mentre dall'altro c'era una crescente 
difficoltà nel trovare manodopera. Nel dicembre 2021, c'erano 
quasi undici milioni di offerte di lavoro a fronte di sei milioni e 
trecentomila persone disoccupater1. In pratica, c'erano circa due 
posti di lavoro per ogni persona immediatamente disponibile, 
un rapporto che è rimasto pressoché stabile per gran parte del 
2022. Questa sfiducia nei confronti del lavoro minacciava di 
esercitare una pressione al rialzo sui salari. Alla luce di queste 
considerazioni, gli autori prevedevano un significativo aumento 


dell'inflazione negli Stati Uniti per un certo periodo di tempo72. 


Un'altra ragione che li ha portati a questa conclusione è stata 
l'impatto degli scioperi sul mercato del lavoro. Ottobre 2021 è 
stato definito “Striketober”73, il mese in cui più di centomila 
persone hanno deciso di scioperare. I settori coinvolti sono stati 
molteplici, dai diecimila dipendenti della John Deere che hanno 
scioperato per sette settimane consecutive per ottenere, tra le 
altre cose, un aumento salariale del 20%, al personale della 
Kellogg's, passando per i minatori dell'Alabama che erano 
ancora in sciopero a gennaio 2023 dopo ventuno mesi74, agli 
infermieri in California, agli studenti e ai lavoratori precari di 
università come Columbia e Harvard, o agli sforzi per 


sindacalizzarsi dei lavoratori di Amazon a Staten Island. 


Inoltre, ci sono state numerose dimissioni collettive che hanno 
coinvolto piccole attività. È successo ad esempio in un negozio 
della catena Hot Top a Rochester, in Minnesota, dove i 
dipendenti hanno deciso di andarsene apponendo un avviso 
all'ingresso che recitava: «Quasi tutto lo staff di questo negozio se 
n’è andato perché Hot Top non è in grado di sostenere e pagare un 
salario minimo. Non possiamo mantenere noi stessi né le nostre 
famiglie. Abbiamo lavorato duramente e non possiamo farlo più. 
Non si retribuisce il lavoro con la passione. Ci scusiamo per 
l’inconveniente». Situazioni simili si sono verificate anche in un 
Burger King di Lincoln, nel Nebraska, dove i lavoratori hanno 
deciso di dimettersi in blocco, lasciando un cartello all'esterno 
del ristorante con scritto: «Ci dimettiamo tutti. Ci scusiamo per il 
disagio».75 


Il giornalista del lavoro Mike Elk a ottobre 2021 ha contato più 
di 1.670 forme di protesta simili a queste dallo scoppio della 


pandemiare. 


Persino da Starbucks, nel 2021, è sorto il primo sindacato. Dopo 
settimane di proteste nel corso dell'anno successivo, più di 
duecentosessanta punti vendita Starbucks hanno votato a favore 
della sindacalizzazione, scatenando un effetto domino che si è 
propagato in tutti i negozi della catena77. 


Il 2021 è stato un anno di mobilitazioni, in cui le dimissioni di 
massa si sono unite agli scioperi. Nel 2022, entrambe le cose 
sono aumentate. Il Workers Institute della School of Industrial and 
Labour Relations (Ilr) della Cornell University, un'organizzazione 
che monitora gli scioperi nel mondo del lavoro, ha rilevato un 
incremento del 50% nel 202278. Le condizioni lavorative sono 
peggiorate durante la pandemia, ha spiegato la direttrice Cathy 
Creighton in un'intervista79. Successivamente, la carenza di 
manodopera ha aggravato la situazione, obbligando poche 
persone a fare di più. In questo contesto, scioperi e dimissioni si 
sono rafforzati reciprocamente, spingendo i datori di lavoro a 
sedersi al tavolo delle trattative con i sindacati. «Se non ci sono 
persone in fila per prendere il tuo posto di lavoro perché non ce ne 
sono abbastanza, ciò ti dà un'incredibile forza nello sciopero», 
conclude Creighton. 


Un esempio sono gli infermieri, che sono riusciti a ottenere un 
aumento salariale del 19% dopo tre giorni di sciopero, una 
vittoria storicaso. Il settore, del resto, è stato in stato di 
agitazione per mesi: basta pensare allo sciopero di quindicimila 
infermieri nel Minnesota, considerato il più grande nella storia 


degli Stati Uniti nel settore privato. 


E Poi ci sono Le Big Tech 


Poi ci sono le Big Tech, protagoniste di un'ondata di 
sindacalizzazione e licenziamenti negli ultimi mesi a dir poco 
sorprendenti. Durante la pandemia, il settore ha registrato una 
significativa crescita portando molte aziende ad aumentare il 
personale. Tuttavia, questo processo espansivo si è rapidamente 
contratto quando l'emergenza sanitaria è terminata. In una 
situazione di licenziamenti e rivendicazioni del personale, 
Apple è stata la prima tra le grandi aziende tecnologiche ad 
accettare di negoziare con i sindacati. Tuttavia, questa decisione 
si inserisce in un contesto di tensione, in cui l'azienda è stata 
accusata di utilizzare i licenziamenti per liberarsi del personale 
sindacalizzatosi. 


Al contrario, Amazon ha rifiutato di riconoscere il sindacato. La 
multinazionale è il secondo più grande datore di lavoro privato 
negli Stati Uniti, con una forza lavoro di circa un milione e 
cinquecentomila persone, più del doppio rispetto a due anni fa, 
durante la pandemias:. Amazon ha anche una lunga storia di 
comportamenti antisindacali, con pratiche di coercizione, 
intimidazione e ritorsione nei confronti dei lavoratori vicini al 
sindacato al fine di ostacolarne l'azione, violando così il diritto 
del lavoro. Queste pratiche includono anche strategie volte a 
“neutralizzare” i critici e lanciare iniziative per migliorare la 
propria reputazione. Per anni, tali strategie sono state correlate 
al tasso elevato di rotazione all'interno dell'azienda, basato sulla 
sostituibilità dei dipendenti. “Puoi essere assunto bene o 


licenziato bene”, scrive Nick Dimitrov in un articoloss. «Amazon 


cerca di eliminare coloro che non raggiungono prestazioni 
soddisfacenti come se fossero corpi estranei - continua - a lungo, 
l'alto tasso di rotazione è stato parte integrante della strategia 
aziendale. Bezos voleva il ricambio. Aveva paura di avere una forza 
lavoro stagnante, che lui considerava una ‘marcia verso la 
mediocrità’»84. Secondo Jodi Kantor, coautrice di un'importante 
inchiesta del New York Times sul trattamento dei dipendenti da 
parte di Amazon, «una parte di questa rotazione è in realtà 
intenzionale. [...] La rotazione è quasi incorporata nel sistema. Se 
guardi come pagano, capisci che non si aspettano di tenere le 
persone per molto tempo». In questo senso, i licenziamenti 
ingiustificati e l'alto tasso di dimissioni volontarie non sono stati 
un problema per Amazon, ma hanno sempre fatto parte di un 
modello produttivo in cui l'elevata rotazione ha una funzione 
essenzialmente antisindacale. Alcuni livelli di crescita, infatti, 
sono raggiungibili solo attraverso questa strategia, creando una 
cultura dell'efficienza che scoraggia la permanenza di coloro 


che non raggiungono sempre risultati massimiss. 


Il problema è che, in un contesto di piena occupazione, un alto 
tasso di rotazione può essere controproducente. Lo rivela un 
rapporto riservato pubblicato da Voxse, secondo il quale la 
multinazionale americana potrebbe esaurire il personale 
disponibile per i suoi magazzini statunitensi entro il 2024. 
Questo rapporto è stato confermato da un documento 
successivo, che mette in evidenza le difficoltà dell'azienda nel 
trattenere i dipendenti87. 


Il tema è stato ampiamente dibattuto dai media nell'ultimo 
anno: dopo otto mesi di indagini, le giornaliste del New York 


Times sembravano percepire una preoccupazione crescente tra i 
vertici aziendali riguardo all'insostenibilità del loro modello 
produttivo. L'emergere del documento confidenziale, pubblicato 
da Engadget, ha confermato queste preoccupazioni, rivelando 
che i dipendenti scelgono di abbandonare l'azienda con una 
frequenza doppia rispetto a quelli licenziati e che “solo un 
nuovo assunto su tre nel 2021” rimaneva in azienda per almeno 


novanta giorni, un tasso di abbandono estremamente elevato. 


Per superare questa situazione critica, Amazon ha iniziato il 
2022 facendo l'acquisto “del più alto numero di robot in un solo 
trimestre”8s. Secondo alcuni analisti, l'azienda sta puntando 
sull'automazione per far fronte alla carenza di personale. 
Dopotutto i robot non si ammalano, non si dimettono, non 
chiedono aumenti salariali e non vanno in vacanza. Una piena 
automazione consentirebbe quindi all'azienda di mantenere il 
proprio modello produttivo, indipendentemente dalle 


congiunture economiche e dalle trasformazioni culturali. 


Queste trasformazioni sono state rese ancora più significative 
dall'intervento del sindacato. Nel 2021, un notevole sforzo 
organizzativo ha portato alla creazione della prima Amazon 
Labor Union a Staten Island, grazie al risultato positivo del 
referendum per l'istituzione del sindacato. La storica vittoria 
sindacale è stata il risultato di un'azione durata diversi mesi, 
durante la quale i lavoratori hanno organizzato scioperi e 
manifestazioni, accampandosi fuori dagli stabilimenti per 
incontrare il resto dei colleghi. Nella primavera del 2022, 
l'Amazon Labor Union ha ottenuto il diritto di rappresentare 


circa ottomila lavoratori presso l'enorme magazzino di New 


York. 


Tuttavia, Amazon non si è ancora seduta al tavolo negoziale con 
il sindacato. Il 9 gennaio 2023, un funzionario federale ha 
stabilito che la multinazionale deve riconoscere il suo primo 
magazzino sindacalizzato e cessare ogni forma di ritorsione 
contro l'organizzazioneso. Gli analisti si chiedono se Amazon 


possa permettersi di continuare a ignorarne le richieste. 


La decisione aziendale di ignorare il sindacato sembra essere 
una sfida, un modo per ribadire la legittimità del proprio 
modello produttivo senza fare concessioni. In un certo senso, il 
licenziamento di diciottomila persone tra il personale - 
escludendo magazzinieri e trasportatori - all'inizio del 2023, 
come annunciato, deve essere considerato in questo contesto. Si 
tratta di un tentativo di ridimensionare il personale a seguito 
della straordinaria crescita delle assunzioni durante la 
pandemia, quando l'azienda aveva reclutato mezzo milione di 
persone. Nel caso di Amazon, ci troviamo di fronte a un 
conflitto in cui la Big Tech cerca di affermare la legittimità del 
proprio modello produttivo attraverso licenziamenti, pratiche 
antisindacali e corsa all'automazione. Dall'altra parte, i quitters e 
il sindacato incarnano due modalità diverse di ribellione della 
classe precaria. 


Guerra di classe 


Un confronto simile si può osservare nel panorama 
macroeconomico. Nel 2022, la pressione sulle aziende è 
aumentata. In diversi settori, tra dimissioni e scioperi, le 
aziende si sono trovate costrette a fare concessioni e in alcuni 
casi, a incrementare leggermente i salari, specialmente nelle 


professioni a basso reddito come l'accoglienza e la ristorazione. 


Per le aziende, il turnover volontario elevato ha portato a un 
aumento dei costi e dei problemi: spese di reclutamento e 
formazione, e, in alcuni casi, aumento dei costi del lavoro. Nel 
dibattito pubblico, questa crescita è stata attribuita a una 
spirale salari-prezzi facendo ricadere l'aumento dei salari come 
causa dell'aumento dell'inflazione. In questo contesto, la Federal 
Reserve si è affrettata ad aumentare i tassi di interesse per 
contrastare l'inflazione. L'economista di Harvard, Larry 
Summers, suggeriva che l'unico modo per ridurre l'inflazione 
fosse aumentare la disoccupazione: «Abbiamo bisogno di almeno 
cinque anni di disoccupazione superiore al 5%, oppure due anni di 
disoccupazione al 7,5%, o cinque anni al 6%, o anche solo un anno 
al 10%»90. 


La premessa alla base delle argomentazioni di Summers era che 
l'aumento straordinario dell'inflazione degli ultimi mesi fosse 
dovuto alla pressione salariale generata dagli scioperi e dalle 
dimissioni nel periodo post-pandemico. Partendo da questa 
premessa, Summers sosteneva che l'unico modo per ridurre 


l'inflazione fosse aumentare i tassi di interesse. 


Il problema è che, nonostante l'aumento dei salari, questi non 
hanno tenuto il passo con l'inflazione. A giugno 2022, i prezzi al 
consumo negli Stati Uniti sono aumentati del 9,1%, mentre i 
salari sono aumentati solo di pochi punti percentuali nello 
stesso periodo. Di conseguenza, i salari reali sono diminuiti sia 
negli Stati Uniti che nel resto del mondo, come riportato 
dall'Organizzazione internazionale del lavoro (OIL). L'ex segretario 
del Lavoro Reich lo afferma chiaramente: l'aumento 


dell'inflazione non è causato dai salario1. 


L'inflazione si è diffusa in tutto il mondo a causa di una 
domanda repressa causata da oltre due anni di pandemia e da 
forniture limitate di qualsiasi cosa, dai chip per i computer al 
grano, a causa delle difficoltà nel far ripartire l'economia 
globale. Se a questo aggiungiamo la guerra di Putin in Ucraina, 
che ha fatto salire i prezzi globali dell'energia e degli alimenti, e 
le misure di blocco della Cina a causa del Covid, otteniamo una 
tempesta perfetta. 


Reich, infatti, afferma da mesi che questa non è un'inflazione 
causata dai salari, ma dai profitti. Uno studio condotto dagli 
economisti Isabella W. Weber e Evan Wasner dell'Università del 
Massachusetts Amherst, pubblicato alla fine di marzo 2023, ha 
confermato questa tesi e ha avuto risonanza internazionale9?. 
Secondo gli studiosi, i margini di profitto delle aziende 
statunitensi nel 2022 hanno raggiunto il livello più alto 
dall'immediato dopoguerra. La stessa situazione si è verificata 
in Europa, dove le aziende hanno approfittato dell'inflazione 


per aumentare i profitti. Un sindacalista ha dichiarato al 
Financial Times93: «Siamo travolti da un'epidemia di profitti». 


L'idea di Summers, quindi, sembrava volta a ridurre il potere 
contrattuale dei lavoratori piuttosto che l'inflazione. Come ha 
osservato il presidente della Federal Reserve nell'estate 2022, la 
disponibilità di due posti di lavoro vacanti per ogni persona in 
cerca di lavoro ha portato a un disequilibrio nella negoziazione 
dei salaris4. La presenza di molte posizioni aperte significa che i 
lavoratori possono rifiutare le offerte e fare le loro scelte. 
«Dobbiamo ridurre le posizioni disponibili e aumentare la 
disoccupazione: non esistono soluzioni magiche», hanno scritto 
Larry Summers, Olivier Blanchard e Alex Domash in un breve 
documento del Peterson Institute for International Economics nel 
luglio 202295. In questo modo, si può costringere tutti ad 
accettare qualsiasi lavoro disponibile, senza lamentele, anche se 
ciò significa minare i fattori che hanno portato a un lieve 
miglioramento delle condizioni di lavoro. Reich ammonisce: 


«Dobbiamo contrastare l'aumento dei prezzi, non i lavoratori». 


La decisione di aumentare i tassi di interesse nasconde ancora 
una volta una misura politica finalizzata a contrastare il potere 
contrattuale dei lavoratori. La piena occupazione è sempre stata 
considerata una minaccia. Come ha spiegato l'economista 
Michael Kalecki nel suo lavoro Aspetti politici del pieno impiego 
del 1943, in un regime di piena occupazione «il licenziamento 
non funziona come misura disciplinare. La posizione sociale del 
datore di lavoro viene scossa e cresce la sicurezza e la coscienza di 
classe dei lavoratori. Scioperi per salari più alti e miglioramenti delle 
condizioni di lavoro diventano fonti di tensione politica»s6. 


Clara Mattei ha affrontato questo argomento nel suo libro 
Operazione austerità. Come gli economisti hanno aperto la strada al 
fascismo, in cui osserva che l'aumento del costo del denaro è 
stato storicamente una delle vie scelte per disciplinare il lavoro. 
Secondo Mattei, l'austerità monetaria è una misura politica 
finalizzata a reprimere la resistenza del lavoro, riducendo le 
fughe, l'assenteismo e gli scioperi. Il Financial Times ha definito 
il libro di Mattei come uno dei venti libri più importanti del 
202207. Il testo racconta come l'ordine capitalistico abbia 
utilizzato l'austerità per disciplinare il lavoro sin dagli anni '20 
del secolo scorso, al fine di reprimere le lotte dei lavoratori e 
dei contadini per ridurre l'orario di lavoro, aumentare i salari 
reali e sostenere un processo di democratizzazione. Purtroppo, 
le analogie tra la nostra epoca e quegli anni sono più numerose 
di quanto vogliamo ammettere. La decisione di aumentare i 
tassi di interesse da parte delle principali banche centrali può 
essere interpretata all'interno di questo paradigma. 


Mattei spiega che la decisione del presidente della Fed di 
aumentare i tassi di interesse è una sorta di “sforzo bellico” per 
riequilibrare i rapporti di forza. Powell ha descritto il processo 
di riassestamento dell'economia attraverso l'aumento della 
disoccupazione e la possibilità di una recessione, come una 
forma necessaria di «dolore economico». Come ha scritto 
l'economista sul Guardian, questa è stata la finalità delle 
politiche di austerità per oltre un secolo: infliggere sofferenze 
sociali per preservare i rapporti di forza. Le politiche monetarie 


restrittive non fanno eccezioness. 


Per far sì che un sistema capitalista funzioni e garantisca la 


crescita economica, la relazione sociale tra capitale e lavoro, 
ovvero la vendita della forza lavoro in cambio di un salario, 
deve essere stabile nella società. Se i prezzi o i salari aumentano 
in modo spropositato, il sistema fallisce e si scatena un disastro 


economico. 


Le Grandi Dimissioni hanno avuto entrambi gli effetti. Da un 
lato, hanno esercitato pressione sui salari; dall’altro, hanno 
messo in discussione la relazione salariale stessa, l'idea che non 
ci possa essere altro modo di vivere se non vendendo la propria 
forza lavoro in cambio di un salario. Inizialmente, si è cercato 
di interpretare questo fenomeno come un'anomalia temporanea 
limitata alle sregolatezze delle nuove generazioni, ma col tempo 
è diventato evidente che ciò che stava accadendo non poteva 
essere ridotto a una singola causa. 


La decisione di imporre misure di austerità monetaria sembra 
essere una sorta di guerra di classe silenziosa, finalizzata a 
soffocare uno sciopero generale non dichiaratoso. È interessante 
notare che entrambe queste cose si stanno svolgendo 
apertamente sotto i nostri occhi, senza essere state dichiarate. 
Forse è troppo per la nostra fragile democrazia ammettere la 
riemersione di un conflitto di classe antico ma vivido. Questo è 
ciò che accade quando gli ordini politici e sociali si sgretolano, 
come sta avvenendo in questi mesi: c'è sempre qualcuno che, 
suo malgrado, cerca di ripristinare l'ordine con misure 
reazionarie; e qualcun altro invece che lascia e infrange le 
regole, cercando di cambiare il mondo rendendo il vecchio 


ordine sociale ingovernabile. 


996 


Il Caso Cina 

Negli ultimi tempi, il rifiuto del lavoro è diventato un tema 
rilevante anche in Cina. Nel paese asiatico è emerso un 
movimento di protesta chiamato Tang ping, che si traduce come 
“sdraiarsi”, ed è nato come forma di resistenza al sistema 996. 
Questo sistema richiede di lavorare dalle nove del mattino alle 


nove di sera per sei giorni alla settimana. 


In un articolo del 2021 pubblicato sul New York Times, Vivian 
Wang ha cercato di analizzare questo sistema100. Secondo 
Wang, il termine “996” ha cominciato a essere utilizzato 
intorno al 2015, quando le grandi aziende tecnologiche cinesi 
come 58.com, Alibaba, Huawei e ByteDance (la società madre 
dell'app TikTok) hanno iniziato ad adottare orari di lavoro più 
lunghi per competere con la Silicon Valley. In quel periodo, 
diverse aziende hanno introdotto il 996 e hanno richiesto ai 
propri dipendenti di lavorare turni più estesi. 


Nonostante il nome suggerisca che la giornata lavorativa inizi 
alle nove del mattino e termini alle nove di sera, la realtà è ben 
diversa. Spesso il lavoro si protrae fino a mezzanotte o 


addirittura alle prime ore dell'alba. 


Nel dibattito pubblico in Cina, molti imprenditori hanno difeso 
questi orari. Jack Ma, il fondatore di Alibaba, ha dichiarato che 
lavorare tanto è una fortuna e chi non è disposto a farlo 
dovrebbe evitare di lavorare per la sua azienda. Richard Liu, il 
fondatore di JD.com, ha etichettato coloro che cercano un 


equilibrio tra vita e lavoro come dei fannulloni, ma ha anche 
detto che nessuno è obbligato a lavorare tanto. Tuttavia, 
secondo i critici, la sua azienda classifica il personale in base 
alle ore straordinarie svolte e punisce chi lavora meno. Jia 
Guolong, amministratore delegato della catena di ristoranti 
Xibei, ha addirittura affermato che il 996 non è sufficiente: 
secondo lui, bisognerebbe adottare il modello 715 e lavorare 
quindici ore al giorno per sette giorni alla settimana. 


La legge cinese stabilisce che l'orario di lavoro non dovrebbe 
superare le otto ore al giorno e le quarantaquattro ore 
settimanali, con un giorno di riposo. Nel 2021, la Corte 
Suprema cinese ha dichiarato illegale il sistema 996101. Sebbene 
sia illegale, i controlli sono insufficienti, il ché permette alle 
aziende di imporre orari di lavoro molto più lunghi di quanto 
previsto dalla legge e, in molti casi, di lavorare per più di un 


fine settimana al mese. 


Nel 2019, i fondatori del forum online 996.icu102, dove i 
lavoratori delle grandi aziende tecnologiche possono denunciare 
in forma anonima, hanno lanciato un avvertimento: «Se 
continuate a tollerare l’orario di lavoro 996, metterete a rischio la 
vostra salute e finirete nell’unità di terapia intensiva di un 
ospedale». Tra le testimonianze presenti sul forum, ci sono 
persone che lamentano di dover uscire di casa per andare al 
lavoro tra le due e le tre del mattino, mentre altri ammettono di 


finire il lavoro a quell’ora103. 


Nel 2021, la morte di due lavoratori di Pinduoduo, uno dei 
giganti cinesi dell'e-commerce, ha scatenato un acceso dibattito 


sul sistema 996. La prima vittima, Fei, era poco più che 
ventenne quando è collassata il 29 dicembre dopo essere uscita 
dal lavoro all'una e mezza di notte. Il Washington Post riportava 
che era morta in ospedale per cause sconosciute104. Fei aveva 
lavorato almeno trecento ore in un solo mese, ovvero dodici ore 
al giorno con straordinari inclusi. Due settimane più tardi, Tan, 
un giovane di ventitré anni, si è suicidato nella sua città natale, 
Changsha, gettandosi nel vuoto dal ventisettesimo piano. Tan 
aveva superato il periodo di prova in Pinduoduo e aveva 
richiesto un permesso senza dare spiegazioni. Dopo la sua 
morte, Wang, un impiegato della stessa azienda, ha pubblicato 
un video in cui denunciava le politiche di «costante sfruttamento» 
subite dai dipendenti, costretti a lavorare anche trecentottanta 
ore al mese, compresi i giorni festivi, e a essere privati delle 
pause per andare in bagno. Wang ha definito Tan «un altro 
martire»105. Poco dopo aver pubblicato il video, Wang è stato 
licenziato. Nel frattempo, Colin Huang, fondatore di Pinduoduo, 
era diventato la seconda persona più ricca della Cina106. 


La morte per eccesso di lavoro non è un fenomeno nuovo. In 
Giappone viene chiamato karoshi e già trent'anni fa uccideva 
circa diecimila persone all'anno. In Corea del Sud si parla di 
gwarosa, mentre in Cina il guolaosi uccide circa seicentomila 


individui ogni anno0107. 


Nel 2022, ha suscitato scalpore la morte di un uomo di 
venticinque anni, dipendente della piattaforma Bilibili, costretto 
a lavorare fino alle quattro del mattino108. È stata anche 
registrata la morte di una giovane donna che ha perso 


conoscenza dopo aver lavorato per cinque giorni consecutivi 


fino all'alba presso una società di Hangzhou. Di recente, 
l'Organizzazione Internazionale del Lavoro ha stimato che 
globalmente circa settecentoquarantacinquemila persone 
muoiano ogni anno per infarti e malattie cardiache causate da 
giornate lavorative eccessivamente lunghe109. In generale, nelle 
grandi aziende tecnologiche cinesi, è difficile sfuggire a orari di 
lavoro simili a causa delle pressioni psicologiche derivanti da 
un sistema gerarchico molto rigido che fa uso di un sistema di 
sorveglianza digitale per controllare la produttività e le 
prestazioni di ciascun dipendente. 


È qui che nasce il Tang ping. 


Tang Ping 


Nell'aprile 2021, un post di Luo Huazhong è diventato virale 
dando vita al movimento culturale noto come Tang ping o Lying 
Flat. Luo Huazhong faceva l’operaio in fabbrica da molti anni, 
poi decise di dimettersi e partire per il Tibet in bicicletta: da 
casa sua, nella provincia di Sichuan, ha coperto circa 
milletrecento chilometri guadagnandosi da vivere solamente 


con lavori occasionali110. 


Per Ivan Franceschini, ricercatore dell’Australian National 
University che ha dedicato anni allo studio del lavoro in Cina, 
l'espressione “tang ping” descrive un tipo di resistenza passiva 
ai ritmi frenetici della vita lavorativa cinese, principalmente 
sperimentata dai giovani lavoratori impiegati in aziende 
tecnologiche o legate alla nuova economia111. Questo fenomeno 
rappresenta una critica al modello produttivo basato 
sull'eccessivo lavoro, che costringe le persone in una posizione 
impossibile in cui devono scegliere tra sacrificare la propria 
salute per lavorare o smettere di lavorare e non avere 


abbastanza soldi per vivere. 


Per molti anni, la cultura della competitività in Cina è stata 
giustificata dalle promesse di un'economia emergente che 
avrebbe consentito a chiunque di migliorare le proprie 
condizioni di vita. Nel 2010, il PIL della Cina cresceva di circa 
dieci punti percentuali. Tuttavia, negli anni successivi la 
crescita si è rallentata, raggiungendo il 6,8% nel 2016 e il 2,3% 
nel 2020, l'anno della pandemia. La crescita economica ha a 


lungo garantito occupazione a quasi ottocento milioni di 
persone. Questo alto tasso di crescita ha portato anche a un 
aumento significativo dell'istruzione superiore, che è cresciuta 
di quasi dieci volte dagli anni '90 in un fenomeno chiamato “la 
grande espansione”112. Nel 1997, c'erano circa un milione di 
nuovi iscritti universitari all'anno; nel 2020, il numero aveva 
superato i dieci milioni. Nel 2021, il numero totale di studenti 
iscritti era di 44,3 milioni, con circa il 15% della popolazione 
cinese che possedeva una laurea. 


Dopo la pandemia, il rallentamento della crescita economica 
cinese ha interrotto questo meccanismo. «Non è mai stato così 
difficile trovare un lavoro», ha dichiarato un giovane lavoratore 
al Financial Times113, che aveva accettato una riduzione del 30% 
dello stipendio pur di mantenere il proprio impiego. Nel luglio 
2022, il tasso di disoccupazione tra i giovani dai diciotto ai 
ventiquattro anni aveva raggiunto quasi il 20%, un record per il 
Paese. In questo contesto, l'istruzione non garantiva più un 
lavoro, ma generava alti livelli di stress e burnout tra gli 
studenti. Allo stesso tempo, i prezzi delle abitazioni erano fuori 
dalla portata della maggior parte delle persone. In Cina, il 
rapporto tra il prezzo delle case e il reddito, che indica quanti 
anni ci vorrebbero per pagare una casa se l'intero reddito fosse 
destinato a tale scopo, è uno dei più alti al mondo, dimostrando 
che l'accesso all'abitazione è un privilegio riservato a pochi114. 


Con il cambiamento del quadro socioeconomico, le promesse su 
cui molte persone avevano costruito le proprie vite sono venute 
meno, evidenziando l'irrazionalità di un sistema produttivo che 


obbliga le persone a dare il massimo per eccellere, ma allo 


stesso tempo condanna al fallimento anche coloro che vi 
riescono. In questo contesto, i tang ping sostengono che lavorare 
fino all'esaurimento sia inutile, poiché il sistema non offre più 
una ricompensa sufficiente per i sacrifici che fanno i lavoratori. 
È inutile sforzarsi perché, con o senza sforzi, si è destinati al 
fallimento. Allo stesso modo, con o senza lavoro, si è destinati 
alla povertà. Pertanto, smettere di provare sembra essere la 
scelta migliore: almeno in questo modo non ci sarà più 
sofferenza né ingiustizia. Come affermato da Zhang Xinmin, un 
musicista di Wuhan in una canzone censurata in Cina: 
«Distenditi, così non cadrai più | Sdraiarsi significa non cadere 
mai»115. 


Negli ultimi mesi, i media hanno spesso presentato un'immagine 
caricaturale dei tang ping, descrivendo la tendenza a sdraiarsi 
come una scelta esotica e in qualche modo adolescenziale. 
Tuttavia, la realtà è molto più complessa. Ricordiamo ciò che è 
accaduto alla Foxconn, la più grande fabbrica di iPhone al 
mondo, dove circa trecentomila operai producono mezzo 
milione di telefoni ogni giorno per conto di grandi 


multinazionali come Apple, Sony e Nokia. 


Era il 2010 quando l'azienda salì alla ribalta dei media a causa 
di una serie di suicidi. Per un periodo di tempo, giovani 
lavoratori e lavoratrici si gettavano nel vuoto dalle finestre 
della fabbrica tanto che si contarono fino a venti tentativi di 
suicidio in un solo mese. La Foxconn cercò di porre fine alla 
tragedia posizionando reti sotto i dormitori dei dipendenti, 
come quelle dei pescatori per catturare i pesci. Ogni dettaglio di 


questa situazione era segnato da una totale mancanza di 


umanità. In un recente reportage di Viola Zhou, si raccontano 
ritmi di lavoro oppressivi in un ambiente intriso di cloro, in cui 
ogni individuo deve lavorare silenziosamente per evitare 
punizioni. È come vivere costantemente sotto la minaccia di 
frustate: gli iPhone sono prodotti dall'inferno, hanno raccontato 
chi lavorava alla Foxconn116. Hanno descritto spazi senza 
finestre in cui è impossibile distinguere il giorno dalla notte, e il 
passare delle ore è scandito solo dal numero di pezzi che 
devono essere prodotti ogni minuto e dalle urla dei supervisori. 
I lavoratori hanno rivelato di aver subito frequenti crolli 
nervosi, ricordando colleghi in lacrime a causa dello stress 
durante il turno di lavoro: la Foxconn è un luogo in cui il 
denaro ha più valore della vita stessa. Durante la pandemia, 
migliaia di persone hanno abbandonato l'azienda quando la 
direzione ha chiesto a persone sane e malate di COVID di 
lavorare fianco a fianco. «Lavorare alla Foxconn significa 
rinunciare alla propria dignità», conclude un intervistato. 


La ruota del criceto 


Tang ping è nato come reazione a situazioni come queste, che 
hanno segnato profondamente l'immaginario di un'intera 
generazione. I tang ping hanno scelto di fermarsi dopo aver 
trascorso troppo tempo costretti a lavorare come macchine, per 
sfuggire a un sistema produttivo basato sull'exploitation e 
sull'umiliazione. Da questa prospettiva, l'immagine che talvolta 
è stata dipinta dai media non riflette la filosofia politica del 
movimento, che nasce da un'epoca di sofferenza e traumi in cui 
i sacrifici non trovano più una giusta compensazione. Non 
sorprende che un manifesto anonimo intitolato “Manifesto 
Tangpingista”117 rivendichi una stretta affinità con i principi 
che portarono alla fondazione della Comune di Parigi. 


Il manifesto proclama il desiderio di « mettere in contatto tutti 
coloro che rifiutano la coercizione e l'obbedienza, uomini e donne, 
lavoratori e disoccupati, cittadini, contadini e nomadi, hooligan, 
studenti e intellettuali, eterosessuali, omosessuali e persone queer, 
vagabondi e pensionati». Di conseguenza, i Tang ping dichiarano 
con determinazione di « non comprare proprietà, non comprare 
auto, non sposarsi, non avere figli, non consumare. Mantenere il più 
basso standard di vita possibile. Non diventare una macchina per 
far guadagnare gli altri o uno schiavo da sfruttare»118. 


In alcuni casi, il movimento Tang ping è stato paragonato al 
“quiet quitting”, la tendenza che, negli Stati Uniti, suggerisce di 
non abbandonare il proprio lavoro, ma di fare solo il minimo 


indispensabile. Tuttavia, i Tang ping non si limitano a 


professare la volontà di fare solo l'essenziale sul posto di lavoro, 
ma intendono smettere di partecipare al sistema economico 
sfuggendo alle pratiche sociali che mirano a trasformare ogni 


individuo in un consumatore o un produttore da sfruttare 119. 


«I giovani hanno abbandonato la gara tra topi, con tutto il suo 
dolore e il suo stress», ha scritto la giornalista e autrice Jianan 
Qian in un articolo sul New York Times120. Per Qian, la storia 
cinese è stata a lungo caratterizzata dalla sofferenza: 
dall'occupazione giapponese negli anni '30 e '40 alla guerra 
civile cinese, fino allo sfruttamento estremo, alla malnutrizione 
e ai pesanti carichi di lavoro. Per decenni, la popolazione ha 
sopportato questa sofferenza nella speranza che portasse a un 
miglioramento futuro. L'autrice fa l'esempio di come i genitori 
le vietassero di prendere analgesici quando era adolescente per 
abituarsi a sopportare il dolore. La popolazione ha sofferto per 
anni, convinta che senza dolore non ci sia guadagno: no pain, no 
gain. Tuttavia, oggi questo dolore ha perso significato. È 
diventato una “inutile ruota del criceto” che non porta più 
all'emancipazione, ma a un regresso. 


L'antropologo Xiang Biao ha descritto questo regresso come un 
ritirarsi verso l'interno, che intrappola i partecipanti in un “ciclo 
infinito di autoflagellazione”121: se inizialmente l'involuzione si 
riferiva a un modello strutturale della società agricola che era 
ripetitivo, privo di competizione e ostacolava il progresso, oggi 
l'involuzione è un ciclo infinito di autoflagellazione, una 
sensazione di correre sul posto e doversi motivare 
costantemente giorno dopo giorno. È una trappola dinamica che 


richiede molta energia. Vivere in una società di piccoli 


proprietari era fisicamente faticoso, ma questa forma di tortura 


mentale non esisteva. 


Secondo Xiang Biao, la competizione è giunta a un punto 
morto. È diventata una pratica che costringe a lavorare senza 
sosta, ma impedisce qualsiasi forma di mobilità. L'involuzione 
rappresenta quindi «l’esperienza di essere intrappolati in una 
competizione che alla fine si riconosce come priva di senso. - ha 
dichiarato in un'ampia intervista al New Yorker122. - È 
un'accelerazione senza meta, un progresso senza scopo, Sisifo che 
spinge un masso verso la cima del monte per l’eternità». 


Per i Tang ping la competizione ha perso ogni significato: non 
garantisce un buon lavoro o una casa; semplicemente sequestra 
la vita e la imprigiona in una ruota eterna. E a questo processo 


regressivo che cercano di sottrarsi. 


È difficile non pensare al lavoro di Byung-Chul Han in tutto ciò. 
Secondo Han, l'imperativo del lavoro ha ridotto la vita a una 
corsa perpetua caratterizzata dalla mancanza di tempo. 
Tuttavia, questa “era dell’affanno” ci rende ansiosi e ci priva 
della nostra stessa soggettività. In Il profumo del tempo. L'arte di 
indugiare sulle cose, Han scriveva che per resistere alla necessità 
di produrre e consumare continuamente, come se da ciò 
derivasse il raggiungimento umano, è necessario dare spazio 
alla vita contemplativa, imparare a fermarsi, a “indugiare” e a 
tornare a un tempo in cui eravamo capaci di cogliere gli aromi 
e i profumi dell'esistenza. In qualche modo, i Tang ping 
affermano proprio questo: fermarsi e distendersi. 


Dopo la pandemia, il movimento Tang ping è stato seguito da 


un altro movimento chiamato “Let it rot” (Bailan, }&, “lascialo 
marcire”). Diversi osservatori hanno suggerito che il movimento 
Bailan sia più cinico rispetto ai Tang ping perché non consiglia 
solo di sottrarsi al sistema, ma di lasciare che si deteriori, come 
conviene a una macchina produttiva irrimediabilmente 
compromessa e impossibile da riformare. “Lascia che marcisca” è 
lo slogan del movimento, poiché ogni altra azione sarebbe 


inutile. 


In entrambi i casi, queste controculture della sottrazione sono 
state fortemente stigmatizzate dal governo. Il presidente Xi 
Jinping ha dichiarato in vari discorsi pubblici che la speranza 
della Cina risiede nei giovani. Il rifiuto del lavoro mina il 
“sogno cinese” e crea una crepa nell'etica del lavoro che ha 
consentito una straordinaria crescita economica. Negli ultimi 
mesi, i Tang ping e i Bailan sono stati spesso definiti fannulloni 
e il rifiuto del lavoro è stato descritto come un pericolo per il 
futuro della Cina. 


In un'epoca in cui la crescita rallenta, questi movimenti 
incarnano la necessità di cambiare l'idea di sviluppo che prevale 
nel presente. Nonostante tutte le loro contraddizioni, 
rappresentano un granello di sabbia in un modello economico 
sempre meno sostenibile, dietro il quale si celano le ambizioni 


imperiali di blocchi geopolitici contrapposti. 


Capitolo 3 


Chi non lavora, deve anda’ via 


Se a qualcuno, questa estate, nel caso mai riaprissimo, veramente 
venisse in mente di venirla a menare con domande alla carlona 
tipo, quanto si lavora? Quanto mi dài? Quando è il giorno libero? 
Vi dico con il massimo garbo possibile: non vi presentate. Non c’è 
bisogno di persone come voi. Siamo in emergenza e come tale deve 
essere gestita ed elaborata. Se pensate di avere o di pretendere 
come non fosse successo nulla, datevi all’ippica. 

Alessio Maggi, albergatore di Marina di Pietrasanta123 


Marx diceva: «Chi non lavora, deve anda’ via». 
Stefano Bandecchi 
«Lo ha letto nelle patatine?» 
Christian Raimo0124 


Invece di ringraziare ti rompono anche il cazzo 


Un sondaggio condotto da Swg nel giugno 2022 per conto di un 
programma televisivo su La7, ha rivelato che il 54% degli 
italiani avrebbe votato a favore dell'abolizione del reddito di 
cittadinanza125. Il RdC, che è un normalissimo sostegno al 
reddito, ha erogato un importo medio mensile di 548 euro a 1,5 
milioni di famiglie, coinvolgendo circa 3,3 milioni di individui 
nei primi tre mesi del 2022, come riportato nel Rapporto 
annuale dell'Inps126. La trasmissione si è tenuta pochi giorni 
prima della pubblicazione del Rapporto annuale dell'Istat del 
2022127, che ha chiarito come le misure di sostegno economico 
fornite nel 2020, in particolare il reddito di cittadinanza e il 
reddito di emergenza, abbiano impedito a un milione di 
individui di cadere in povertà assoluta. In Italia, quindi, questa 
misura controversa ha consentito a un milione di persone di 
affrontare dignitosamente un periodo di crisi, durante il quale 
le restrizioni sanitarie hanno portato alla chiusura di attività 


commerciali. 


Il tema era molto dibattuto e le opinioni erano accese, ma il 
fulcro della trasmissione era la telefonata di una titolare di una 
piccola attività a Milano, che sosteneva di «sperimentare di 
persona» il fatto che le persone «non vogliono mettersi in gioco» e 
continuano a rifiutare un impiego part-time nella sua attività 
semplicemente perché «non hanno più voglia di lavorare». 
Secondo la proprietaria, la colpa di questa mancanza di 
motivazione improvvisa nei giovani era da attribuire al reddito 
di cittadinanza. In un luogo come Milano, la parola part-time 
suscita spesso preoccupazione: il costo della vita è così elevato e 


il lavoro part-time è così poco remunerativo che è 
comprensibile che un'opportunità di questo tipo non sia 
allettante per chi vive in città. Nel settore del commercio, 
inoltre, il lavoro part-time è spesso involontario e non è raro 
che chi cerca un lavoro a tempo pieno decida di non accettare 
un impiego parziale se non è sufficiente a coprire tutte le spese. 
Tuttavia, quando si parla di lavoro, il punto di vista dell'offerta 
non viene mai preso in considerazione. L'idea di base è che il 
lavoro debba essere accettato con entusiasmo e gratitudine, 
indipendentemente da tutto il resto. Il fatto che spesso sia poco 
pagato, irregolare dal punto di vista contrattuale o non 
permetta una vera indipendenza economica o abitativa viene 
ignorato, perché semplifica la politica voler creare un'immagine 
di un imprenditore a cui nessuno ha mai regalato nulla, che ha 
lavorato duramente e con sacrifici per guadagnarsi da vivere, e 
dall'altro lato ci sono degli scansafatiche che non hanno voglia 
di fare nulla nonostante le buone intenzioni di chi offre loro 
un'opportunità. Come direbbe Flavio Briatore: «Non ho mai visto 
un povero creare posti di lavoro, ma invece di ringraziare ti 
rompono anche il cazzo»128. 


È evidente che nel dibattito italiano la situazione è sfuggita di 
mano da tempo, basti pensare alla modalità con cui, nel 2015, 
Expo Spa e i sindacati confederali hanno stipulato un accordo 
per assumere 18.500 volontari che avrebbero lavorato 
gratuitamente, suggerendo che questa esperienza avrebbe loro 
dato l'opportunità di «fare nuove amicizie», «ascoltare cinquanta 
lingue», «essere taggati in centinaia di fotografie» e «ottenere tanti 
Mi piace»129. L'idea di base era che il lavoro fosse sempre una 


fortuna, anche senza retribuzione. Per anni, infatti, la politica si 
è lasciata sedurre dalla creazione di un modello produttivo 
basato sulla precarietà e sulla riduzione dei diritti, senza 
preoccuparsi abbastanza delle conseguenze. Nel dibattito 
pubblico, la riduzione delle tutele conquistate faticosamente nel 
corso del secolo scorso è stata presentata per lungo tempo come 
un'opportunità per creare occupazione e ridurre la rigidità 
eccessiva del mercato del lavoro, anche se dietro a queste 
riforme si celava un vero e proprio attacco alla vita delle 


persone che lavorano130. 


In generale, dagli anni Ottanta in poi, la priorità in Italia non è 
stata risolvere problemi come la mancanza di protezioni, i bassi 
salari, i turni massacranti o il diffuso lavoro sommerso, ma 
creare un mondo del lavoro flessibile che consentisse alle 
aziende di reclutare personale solo quando necessario e 
licenziarlo quando non serviva più, allontanando così l'idea di 
un “posto fisso” che per le imprese rappresentava una rigidità 
superflua del mercato del lavoro. Il lavoro non veniva 
presentato come un diritto né come un dovere, ma come un 
dono, un favore che le aziende facevano a chi lavorava, 
un'opportunità per fare nuove amicizie e acquisire nuove 
conoscenze. Da questa prospettiva, l'esitazione di migliaia di 
persone disoccupate nell’accettare un impiego è un mistero 
inspiegabile. “Nessuno vuole lavorare più” sembra essere la 
convinzione diffusa: le persone “non vogliono mettersi in gioco” 
e non mostrano alcuna gratitudine per le opportunità offerte dai 
datori di lavoro, decidendo troppo spesso di abbandonare 
l'azienda senza apparente motivo. Non è un caso che il dibattito 


sulle Grandi Dimissioni in Italia abbia a lungo avuto un tono di 
incredulità: «Le aziende non capiscono perché le persone si 
licenziano», commentava Zaccardi in un articolo su Forbes del 7 
febbraio 2022131. 


Insoddisfatti e disoccupati 


La verità è che l'aumento delle dimissioni volontarie in un Paese 
come l'Italia, con un alto tasso di disoccupazione, è un'anomalia 
che non avremmo mai immaginato quando il fenomeno delle 
Grandi Dimissioni ha fatto la sua comparsa. Da un lato, la 
ragione che spinge molte persone ad abbandonare il lavoro non 
potrebbe essere più chiara: lo scontento della classe lavoratrice 
precaria è in costante crescita da anni. Secondo il Global 
Workplace Report del 2022132, l'indagine statistica condotta da 
Gallup per misurare il livello di soddisfazione dei lavoratori in 
tutto il mondo, è bassa in tutti e cinque i continenti. In Europa, 
solo il 14% delle persone si dichiara soddisfatto, ma in Italia la 
situazione è ancora peggiore: solo il 4% delle persone è 
soddisfatto del proprio lavoro, il dato più basso in assoluto. Non 
solo, l'Italia è anche fanalino di coda in termini di opportunità 
percepite nel mercato del lavoro: più di ogni altro Paese 
europeo, le persone intervistate ritengono che non sia un buon 
momento per trovare un impiego. L'alto tasso di insoddisfazione 
in un contesto privo di opportunità descrive in modo accurato 
la situazione lavorativa in Italia. Ecco perché, quando la stampa 
internazionale ha iniziato a discutere dell'aumento delle 
dimissioni volontarie negli Stati Uniti, non sembrava plausibile 
che un simile fenomeno potesse verificarsi nel nostro Paese: la 
mancanza di opportunità rende difficile lasciare il lavoro, anche 
quando l'insoddisfazione è elevata. 


Christian Marazzi, nel suo brillante testo “E il denaro va. Esodo 


e rivoluzione dei mercati finanziari”, spiega bene questo 


fenomeno: «La fuga dal lavoro salariato è resa possibile dalla 
disponibilità di terre libere. - e aggiunge citando Edward Gibbon 
Wakefield - Dove la terra è molto economica e tutti gli uomini sono 
liberi, dove chiunque può facilmente ottenere un pezzo di terra per 
sé, il lavoro è costoso». Edward Gibbon Wakefield era un politico 
inglese e uno dei principali sostenitori della colonizzazione 
dell'Australia meridionale. Karl Marx lo menziona nel primo 
capitolo del Capitale, ringraziandolo per aver svelato il segreto 
di un'offerta di lavoro «costante e regolare». Infatti, per 
costringere le persone a vendere la propria capacità lavorativa, 
è necessario privarle dei mezzi di sussistenza. Il lavoro salariato 
non è una condizione naturale, ma una relazione sociale che 
dipende dall'accesso alle risorse materiali necessarie per 
sopravvivere. Appena la terra diventa abbondante e le persone 
sono libere, la classe precaria abbandona il lavoro salariato e 
smette di vendere le proprie competenze, se non a un costo 


molto alto. 


È per questo che alcuni commentatori sostengono che la 
disponibilità di lavoro salariato dipende dalla minaccia della 
fame. Come ha provocatoriamente dichiarato il politologo 
George Kent: «Porre fine alla fame a livello globale sarebbe un 
disastro. Se non ci fosse la fame nel mondo, chi arerebbe i campi? 
Chi raccoglierebbe le verdure? Chi lavorerebbe negli impianti di 
trasformazione? Chi pulirebbe i nostri bagni? Dovremmo produrre 
cibo e pulire i servizi igienici. Non c’è da stupirsi che le persone con 
un reddito alto non si affrettino a risolvere il problema. Per molti la 
fame non è un problema: è una risorsa»133. 


Per questi motivi, come ho già detto, quando il dibattito sulle 


Grandi Dimissioni ha avuto inizio, sembrava improbabile che il 
tasso di dimissioni volontarie in Italia potesse aumentare 
proprio perché mancano le condizioni per rifiutare il lavoro 
salariato. Negli Stati Uniti, nel corso del 2022, la 
disoccupazione era ai minimi storici, mentre in Italia nel terzo 
trimestre dello stesso anno il tasso di disoccupazione era del 
7,9%, che saliva al 23,71% tra i giovani. Nello stesso periodo, il 
tasso di posizioni lavorative vacanti134, ovvero la percentuale di 
posti di lavoro non occupati rispetto al totale delle posizioni 
lavorative, si attestava intorno al 2%, corrispondente a circa 
cinquecentomila posti135. Inoltre, c'erano circa 2,3 milioni di 
disoccupati e 2,5 milioni di scoraggiati, per un totale di quasi 
cinque milioni di persone fuori dal mercato del lavoro. Se ci 
fermassimo a questi dati, potremmo dire che il quadro è molto 
diverso rispetto agli Stati Uniti: in Italia c'è un posto di lavoro 
disponibile ogni quattro o cinque persone disoccupate, senza 
considerare gli scoraggiati. Chi lascia il lavoro, quindi, rischia 
di non trovarne un altro. Nonostante tutto, anche in Italia le 


dimissioni volontarie sono aumentate. 


Nel 2021 quasi due milioni di persone hanno mollato il lavoro, 
soglia poi superata nel corso del 2022. Nel terzo trimestre del 
2022, il tasso di abbandono era del 3,2%, il più alto degli ultimi 
quindici anni. Il Rapporto annuale 2022 sulle comunicazioni 
obbligatorie, pubblicato dal Ministero del Lavoro e delle Politiche 
Sociali, fornisce una prima panoramica della geografia delle 
dimissioni volontarie in Italia nel 2021. L'aumento rispetto 
all'anno precedente era del 30,6%. Secondo il rapporto, il 


fenomeno coinvolgeva principalmente le regioni del Nord, in 


particolare la Lombardia e il Veneto, dove le richieste di 
dimissioni da parte dei lavoratori erano aumentate 
rispettivamente del 37,7% e del 34,9%, e in misura leggermente 
inferiore nel Mezzogiorno, con incrementi comunque 
significativi: Molise (+21,8%), Lazio (+ 23,9%), Puglia 
(+17,3%) e Sicilia (+ 18,9%). 


Negli ultimi mesi, numerosi resoconti hanno cercato di spiegare 
ciò che stava accadendo. Una panoramica illuminante della 
situazione è stata offerta dal V Rapporto Censis-Eudaimon sul 
welfare aziendale, che descriveva le condizioni lavorative in 
Italia nei mesi immediatamente successivi alla pandemia136. 
Secondo il Censis, i lavoratori sono profondamente 
insoddisfatti: l'82,3% di loro si sente scontento e ritiene di 
meritare di più. Questo dato aumenta al 86% tra i giovani e 
all'88,8% tra gli operai. Nonostante questa insoddisfazione, il 
56,2% degli occupati non è incline a lasciare il proprio impiego. 


Il Censis afferma: «C’è una latente, sommersa, ma intensa 
insoddisfazione verso il proprio lavoro. Prevale tra i lavoratori l’idea 
di meritare di più e che il lavoro non dia il riconoscimento 
necessario per generare identità e appartenenza.» 


Tuttavia, il rapporto continua affermando: « La maggioranza dei 
lavoratori è insoddisfatta del proprio lavoro, ma non lo lascia. [...] 
Le persone non scappano dalle aziende, ma ci sopravvivono come 
fosse una necessità ineludibile, di cui minimizzare senso e impatto 
sulla propria vita. Nei prossimi anni questo mood psicologico 
potrebbe accentuarsi, poiché emergerà una potente voglia di vivere 
che presumibilmente andrà a cercare l’auto-valorizzazione 


soggettiva fuori e oltre il lavoro e le aziende.» 


La curva di Beveridge 


Il quadro dipinto dal Censis è interessante e al contempo 
tragico. È comprensibile che la maggioranza dei lavoratori non 
lasci il proprio impiego anche se è infelice (sarebbe 
sorprendente il contrario)137. Tuttavia, preoccupa l'elevato 
livello di insoddisfazione sia tra coloro che decidono di 
andarsene che tra coloro che rimangono. Il rapporto del Censis 
dipinge una situazione molto simile a quella riportata dal 
Gallup, in cui si trovano lavoratrici e lavoratori con un alto 
tasso di insoddisfazione in un mondo privo di opportunità. In 
questo contesto, la bassa retribuzione si affianca alla mancanza 
di gratificazioni in un ambiente sempre più precario, 
caratterizzato da contratti a termine e lavori svilenti. In un 
mercato del genere, l'assenza di un sistema di welfare 
universale e le scarse alternative fanno sì che la maggioranza 
delle persone si senta intrappolata, costretta a tollerare il 
proprio lavoro nonostante l'elevato livello di insoddisfazione. 


È un quadro sicuramente preoccupante che indica una 
normalità lavorativa segnata dall'insicurezza e 
dall'insoddisfazione, in cui il desiderio di cambiamento è 
scoraggiato unicamente dalla paura di non trovare un'altra 


occupazione. 


Il rapporto Censis del 2023 integrava questa visione con 
un'analisi ancora più inquietante, secondo la quale circa una 
persona su due vorrebbe cambiare lavoro se avesse 


l'opportunità: «Il 57,7 per cento delle persone con al massimo la 


licenza media, il 45,7 per cento dei diplomati ed il 37,9 per cento 
dei laureati. Un’irrequietezza e un’insofferenza diffusa verso il 
proprio lavoro che, con intensità diversa, coinvolge i tanti e diversi 
protagonisti del lavoro in Italia.» 


Secondo l'istituto di ricerca, il rapporto soggettivo degli italiani 
con il lavoro è cambiato. In questa fase, tale rapporto è 
sintetizzato dalla seguente frase che indica un cambiamento 
radicale rispetto alla cultura lavorativa di qualche decennio fa: 
«Il lavoro mi serve solo per avere i soldi di cui ho bisogno». Questo 
pensiero è condiviso dal 64,4% degli occupati, e tale approccio 
strumentale al lavoro come un mezzo per ottenere il denaro 
necessario a sopravvivere e poi dedicarsi ad altro aumenta al 
76,6% tra le persone con al massimo la licenza media. Il Censis 
avverte, inoltre, che trattenere questi lavoratori rappresenterà 
una sfida, poiché «la disaffezione, l’estraneazione dal lavoro nel 
lavoro e, anche, la propensione ad andarsene verso altre aziende è 
molto forte tra essi, e la loro dipartita in massa o un loro 
allentamento diffuso del loro impegno potrebbero avere effetti 
tremendi sulle aziende coinvolte»138. 


Nel febbraio del 2022, un interessante rapporto della 
Fondazione Consulenti del Lavoro offriva un'analisi dettagliata 
sulle dimissioni nel settore lavorativo, fornendo informazioni 
utili e complementari139. Sulla base dei dati forniti dalle 
Comunicazioni Obbligatorie del Ministero del Lavoro, il rapporto si 
concentrava sulle persone che avevano lasciato il lavoro nei 
primi tre trimestri del 2021. Durante quel periodo, le dimissioni 
volontarie erano state oltre 1.362.000, registrando un aumento 
del 6,3% rispetto allo stesso periodo nel 2019. I lavoratori 


coinvolti ammontavano a 1.081.000, un aumento del 13,8% 
rispetto allo stesso periodo del 2019, con una prevalenza di 
uomini (41,3% erano donne). Secondo il rapporto, il 52,9% 
delle dimissioni riguardava posti di lavoro a tempo 
indeterminato, mentre negli altri casi si trattava di lavoro 
temporaneo, con una quota del 37,9% di impieghi a tempo 
parziale. Il dato interessante emerso da questa analisi era che 
uno su due (44,7%) non aveva un'alternativa lavorativa dopo 
tre mesi dalla data delle dimissioni, rimanendo disoccupato. 
Questo indicava un prolungato stato di frustrazione che spesso 
portava a lasciare il lavoro anche senza avere un'alternativa 


concreta. 


Dal punto di vista settoriale, la maggior parte delle dimissioni si 
concentrava nel settore dei servizi (69,4%), in particolare nel 
commercio (13,4%) e nelle attività di alloggio e ristorazione 
(12,6%). Il settore sanitario era coinvolto nel 7,1% delle 


dimissioni totali. 


In generale, la Fondazione identificava due principali cause 
delle dimissioni. In primo luogo, molte persone lasciavano il 
lavoro per cercare opportunità migliori, ad esempio, impieghi 
di alto livello nella gerarchia professionale, con competenze 
tecniche e specializzate, che rappresentavano complessivamente 
il 17,9% delle dimissioni nel periodo considerato. In secondo 
luogo, c'erano coloro che decidevano di dimettersi per 
insoddisfazione o disaffezione al lavoro, come nel caso del 
settore del commercio e dell'alloggio-ristorazione, o delle 
persone di età superiore ai cinquantacinque anni, dove il 


numero di dimissioni era aumentato del 21,5% tra il 2019 e il 


2021. Infine, il rapporto evidenziava che le dimissioni delle 
donne spesso si accompagnavano a un allontanamento dalla 


vita lavorativa attiva. 


Il Rapporto annuale dell'INPS del 2022 completava il quadro e 
forniva informazioni sui tassi di ricollocazione settoriale140. 
L'indagine esaminava i movimenti di ricollocazione dei dimessi 
entro tre mesi dalla data delle dimissioni, escludendo i 
lavoratori di età superiore ai 60 anni. Secondo il rapporto, i 
settori dei trasporti, delle costruzioni e del settore 
metalmeccanico erano quelli con i tassi di ricollocazione più 
elevati (oltre il 70%). Le costruzioni e i trasporti erano anche i 
settori che, nel 2021, avevano attirato un maggior numero di 
ricollocati provenienti da altri ambiti, confermando la 
dinamicità di quei settori in quel periodo. I settori con saldi 
negativi erano l'alloggio-ristorazione, i servizi professionali, il 


commercio e il settore metalmeccanico. 


Nel settore della ristorazione, il 57% delle persone aveva 
trovato un nuovo impiego, un dato che saliva al 64,5% nel 
commercio e raggiungeva circa il 60% nell'industria tessile- 
abbigliamento e calzature, settori in cui il saldo tra entrate e 


uscite era negativo. 


L'analisi di Randstad sul rapporto tra posti vacanti e 
disoccupazione non lasciava dubbi: in Italia ci sono settori in 


cui l'insoddisfazione lavorativa è acuta e preoccupante141. 


Secondo l'analisi, dopo la crisi del 2007-2008 il mercato del 
lavoro italiano è stato caratterizzato da una serie di 


problematiche: una mancanza di allineamento tra domanda e 


offerta determinata da fattori diversi a seconda dei settori. In 
questo contesto, la mancanza di opportunità, che spaventa chi 
vorrebbe lasciare il lavoro, si unisce all'incapacità delle aziende 
di reclutare personale. Questa è una vera e propria anomalia 


italiana, in cui domanda e offerta spesso non si incontrano più. 


Da tempo, il dibattito sia in Italia che all'estero si concentra 
sulla cosiddetta curva di Beveridge, definita da Bloomberg come 
«ciò che tiene svegli gli economisti la notte»142. Si sostiene spesso 
che l'aumento dei posti vacanti sia dovuto alla dinamicità del 
mercato e alla forte domanda. Questo è vero, ad esempio, nel 
settore delle costruzioni, che ha registrato un'attività intensa 
alla fine della pandemia. In altri casi, la scarsità di competenze 
disponibili crea il collo di bottiglia: si tratta di figure 
professionali tecniche e scientifiche che spesso emigrano 
all'estero a causa dell'incapacità di trattenere la forza lavoro nel 
paese. In altri casi, l'aumento dei posti vacanti indica una 
mancanza di interesse in settori in cui è particolarmente 
difficile convincere il personale a rimanere, come nel caso della 
ristorazione, dell'accoglienza, del commercio all'ingrosso e al 
dettaglio. Nel settore dell'accoglienza e della ristorazione, il 
rapporto evidenzia una forte disaffezione del personale. In 
Italia, così come negli Stati Uniti, molti disoccupati che in 
precedenza lavoravano in questi settori sembrano restii a 
tornare in quel mercato. In questi casi, si parla spesso di rigidità 
dell'offerta, un fenomeno strano che fa sì che le aziende non 
riescano a trovare personale nonostante il numero elevato di 


disoccupati, scoraggiati o inattivi. 


La questione da affrontare è comprendere le ragioni di questa 


anomalia italiana: perché ci sono persone che rifiutano un 
lavoro pur avendone bisogno, e altre che se ne vanno anche 
senza avere un’alternativa? Per fare ciò, è necessario ascoltare il 
personale dei settori più colpiti, come il settore sanitario, della 
ristorazione e del commercio, e approfondire le cause dell'uscita 
dal mercato del lavoro delle donne, come suggerito dalla 
Fondazione Consulenti del Lavoro. Dobbiamo quindi esplorare il 
tema dell'insoddisfazione lavorativa, seguendo un approccio 
indiziario: ossia, come descriveva Carlo Ginzburg, un metodo 
interpretativo basato sulle tracce, sui dati marginali che 
possono rivelare qualcosa, iniziando dall'ascolto dei protagonisti 
di queste storie. 


Capitolo 4 


Fuga dalla sanità pubblica 


Ci hanno prosciugato. Ci hanno vessato. Ci hanno umiliato. E, quando 
abbiamo provato a dire che il Contratto nazionale non consente di fare 
le cose che ci chiedevano di fare, ci hanno fatto un ordine di servizio 
come nemmeno i militari durante il periodo di guerra, minacciandoci 
in maniera più o meno velata di ripercussioni. 

Silvio, medico anestesista e rianimatore 


Francesca Nava è stata la prima giornalista italiana a indagare 
sull'epidemia di Covid-19 a Bergamo e sulle tragiche conseguenze 
della mancata zona rossa di Alzano Lombardo e Nembro. I suoi 
articoli hanno dato origine a una serie di altre inchieste e sono stati 
fondamentali per dare voce ai protagonisti di una vicenda che da 
locale è purtroppo diventata nazionale. Questo capitolo racconta la 
storia personale e tragica di alcuni personaggi del libro di Nava “Il 
focolaio”, con la speranza di rimettere in fila i passaggi, le 
testimonianze, i documenti riservati e le responsabilità politiche che 
hanno determinato la più grave crisi sanitaria ed economica della 
storia d'Italia del nostro tempo. 


Prosciugati, vessati e umiliati 


Silvio è un anestesista rianimatore che durante la pandemia 
lavorava a Bergamo. Bergamo, sì, la città dei camion militari 
che trasportavano i morti di Covid visti nelle tv di tutto il 
mondo. Oggi Silvio vive in Francia con moglie e figlia dopo 
essersi trasferito alla fine della seconda ondata. 


«Gi hanno prosciugato. Ci hanno vessato. Ci hanno umiliato. E, 
quando abbiamo provato a dire che il Contratto nazionale non 
consente di fare le cose che ci chiedevano di fare, ci hanno fatto un 
ordine di servizio come nemmeno i militari durante il periodo di 
guerra, minacciandoci in maniera più o meno velata di 
ripercussioni.) 


Esordisce così ai microfoni di Presa diretta intervistato da 


Francesca Nava143. 


Silvio ha condiviso la sua storia e i suoi pensieri con Francesca 
Nava, la giornalista che per la Rai ha seguito con lucidità e 
passione l'evoluzione della pandemia a Bergamo e le 
responsabilità politiche ad essa legate. Il suo libro, Il focolaio, è 
un grido d'allarme sul disastroso modo in cui l'emergenza è 
stata gestita in Lombardia, ma anche un riconoscimento 
commosso per coloro che, nonostante tutto, hanno cercato ogni 


giorno di fare del loro meglio per salvare vite umane. 


Dopo le prime due ondate della pandemia, Silvio ha preso la 
decisione di trasferirsi in Francia insieme alla moglie e alla 


figlia. Guardando il video di due anni prima, sembra una 


persona diversa: aveva perso circa dieci chili, il viso era 
scavato, la sua voce esausta ricordava chi cerca faticosamente 
di non cedere all’inevitabile disperazione. La disperazione di chi 
ha capito che tutto ciò a cui ha dedicato la vita, il benessere 
collettivo, è diventato solo una funzione del profitto. 


Nel giugno del 2022, Silvio è come un fiume in piena: non c'è 
esitazione nelle sue parole; non c'è stanchezza, turbamento o 
frustrazione. C'è solo rabbia. Silvio ha deciso di lasciare il 
lavoro nel gennaio del 2021. Prima di trasferirsi in Francia, 
aveva anche preso in considerazione un'offerta di lavoro in 
Norvegia, «dove piove sempre». Racconta di come lui e la sua 
famiglia avessero una bella vita a Milano, con la routine, gli 
amici e le relazioni. Ma col passare del tempo, il lavoro aveva 
iniziato a consumarlo. Silvio lavorava in turni massacranti, con 
tre weekend di servizio al mese, e la situazione stava 
peggiorando a causa del personale ridotto a causa dei 
pensionamenti e del blocco del turnover. Ed è per questo che, 
quando ha ricevuto l'offerta di lavoro dalla Francia, ha deciso di 
accettarla nonostante non parlasse la lingua da 25 anni. Ha 
chiesto alla moglie e alla figlia di otto anni e mezzo di seguirlo, 
e così hanno lasciato l'Italia. «Questo ti dà la misura di quanto sia 
stata forte la mia necessità di scappare per vivere. Per sopravvivere: 
forse è la parola più adeguata». 


Durante la pandemia, Silvio era in prima linea. Il suo ospedale 
si trovava in una delle zone più colpite e, come medico 
anestesista e rianimatore, era particolarmente esposto 
all'enorme aumento del carico di lavoro in sala operatoria e in 


terapia intensiva. Silvio ha vissuto mesi nel cuore 


dell'emergenza: «La prima e la seconda ondata sono state 
terrificanti. Non sapevamo cosa fare, non avevamo terapie, non 
avevamo indicazioni, non avevamo posti letto. Non avevamo medici 
e infermieri, la maggior parte degli infermieri che lavoravano al 
pronto soccorso si è ammalata, non avevamo le mascherine, 
avevamo una sola Ffp2 per un turno di dodici ore, non avevamo 
niente. Eravamo sempre in ospedale». Poi parla di turni di lavoro 
di quattordici o quindici ore, come se fosse in apnea, senza 
pause, senza poter mangiare o andare in bagno. Il lavoro era un 
flusso continuo senza interruzioni. In quei giorni, non era raro 
che negli ospedali italiani si facessero turni massacranti che 
arrivavano anche a ventiquattro ore consecutive. In teoria, la 
direttiva europea 2003/88/CE stabilisce un limite massimo di 
48 ore di lavoro settimanali, straordinari inclusi, e un periodo 
di riposo minimo giornaliero di undici ore consecutive144. Ma in 
Italia questa direttiva viene sistematicamente disattesa a causa 
della mancanza di personale, il ché significa che medici e 
infermieri spesso si trovano a lavorare turni lunghissimi. Queste 
condizioni sono particolarmente evidenti nei reparti di pronto 
soccorso e nelle unità di terapia intensiva, anestesia e 
rianimazione, dove lavorava Silvio. Non a caso, l'incidenza del 


burnout in questi settori è molto elevata. 


Christina Maslach, nel suo libro Burnout: The Cost of Caring, 
osserva che spesso condizioni lavorative così intense portano 
all'esaurimento emotivo, ciò che viene definito burnout. 
L'autrice cita le parole di Carol B., un'assistente sociale che usa 
la metafora di una teiera per spiegare questa sindrome: «Quando 
cerco di descrivere la mia esperienza a qualcuno, uso l'analogia di 


una teiera. Proprio come una teiera, ero sul fuoco con l'acqua che 
bolliva, lavorando duramente per affrontare i problemi e fare del 
bene. Dopo diversi anni, l'acqua era ormai evaporata, ma ero 
ancora sul fuoco, una teiera bruciata che rischiava di rompersi». 


Come l'acqua che evapora da una teiera lasciata troppo a lungo 
sul fuoco, anche l'energia e la dedizione di un operatore 
sanitario lentamente cedono il passo a un'aridità emotiva 
accompagnata da cinismo e frustrazione quando viene negato il 
tempo per riprendersi e riposare. Per questo motivo, Maslach 
non considera il burnout come un problema individuale, ma 
come un problema istituzionale: «Il burnout non deriva dalle 
persone stesse, ma dall'ambiente in cui lavorano»145. È la decisione 
aziendale di non fornire un adeguato organico, salari adeguati e 
pause adeguate a creare un ambiente lavorativo potenzialmente 


pericoloso, sia per gli operatori sanitari che per i pazienti. 


Silvio continua: «Ho visto medici di sessantacinque anni piangere 
di impotenza. Si impazziva. Ho vissuto per un mese e mezzo lontano 
da casa, per paura di infettare mia moglie e mia figlia. L’azienda, 
insieme al Comune, mi ha dato un monolocale. Ho vissuto in questo 
monolocale da solo: andavo al lavoro, tornavo a casa, era proprio 
un loculo, bevevo un po’ di vino, fumavo una sigaretta, mangiavo, 
mi buttavo sul letto e svenivo. Mi risvegliavo il giorno dopo e 
ricominciavo. È stato così per quaranta giorni. Quaranta giorni in 
cui ho vissuto da solo in un monolocale di quindici metri quadrati. 
In quel periodo c’erano persone tra i miei colleghi che si facevano la 
doccia fin quasi a scuoiarsi la pelle prima di andare a casa, e la 
facevano più calda che potevano, perché avevano il terrore di 
infettare i loro cari». 


In un articolo sull'Atlantic, Laura Van Dernoot Lipsky, fondatrice 
e direttrice del Trauma Stewardship Institut, osserva che durante 
le diverse fasi della pandemia lo stato emotivo degli operatori 
sanitari è cambiato: «Per quanto sia difficile il trauma iniziale, 
sono le conseguenze a lungo termine a distruggere le persone»146. In 
generale, coloro che lavorano durante una crisi, che sia 
un'emergenza sanitaria o una catastrofe naturale, sperimentano 
una sorta di intorpidimento emotivo: le persone si immergono 
completamente nel lavoro. Lo psicologo Paul Slovic dell'Oregon 
University, per spiegare questo fenomeno parla di “psychic 
numbness”, intorpidimento psichico. Secondo Slovic, questo 
torpore emotivo è vitale perché consente di lavorare senza 
cedere all'angoscia, facendo tutto il possibile per andare avanti. 
Secondo Laura Van Dernoot Lipsky, che nel corso della sua 
carriera ha affrontato persone traumatizzate da diverse crisi, 
dalle sparatorie di massa ai disastri naturali, è proprio alla fine 
dell'emergenza, quando l'adrenalina cala e la normalità ritorna, 


che esplode tutta la sofferenza sepolta e messa da parte. 


Nel caso di Silvio, il problema non è mai stato affrontato. 
Quando la pandemia è finita, al personale sanitario non è stato 
concesso il tempo per riposare: l'ordine era di continuare a 


correre perché c'erano lunghe liste di attesa da affrontare. 


«Ma come? Io adesso avrei bisogno di riposarmi un po’, di fermarmi 
un attimo, e devo ancora correre, correre, correre? Nel mio reparto 
nel giro di tre anni se ne erano andate sette persone; quindi, 
bisognava fare con un organico ridotto le stesse cose che facevamo 
un anno e mezzo prima con il doppio del personale. È chiaro che a 
un certo punto non ce la fai più. Io in quel periodo non dormivo, ero 


iperteso e avevo la nausea, i conati di vomito, una sensazione di 
malessere e non riuscivo a concentrarmi. Tu metti a fuoco tutte 
queste cose e dici, ma come, ma noi abbiamo portato la carretta 
fino adesso e non abbiamo detto niente, nonostante ci fossero delle 
pecche organizzative che erano dei disastri completi. E ancora, 
adesso, dobbiamo correre e non possiamo nemmeno prenderci una 
pausa?» 


In quei giorni, Silvio provava nausea: «Arrivavo in ospedale, 
davanti al mio posto di lavoro, e mi veniva la nausea, quasi 
vomitavo all’ingresso. Il Covid ci manteneva tutti in una situazione 
di emergenza. Dopo il Covid, è stato come finire un esame 
all’università: a quel punto cala lo stress e cominci a vedere le cose 
nitidamente. Bisognava ricominciare a correre senza farsi troppe 
domande. Bisognava lavorare, lavorare, lavorare. Le ferie? Le ferie 
non servono, i riposi non servono, tanto noi vi paghiamo. Di cosa vi 
lamentate?» 


Silvio elenca i suoi sintomi: «Disturbi cardiovascolari, aumento del 
consumo di tabacco. Difficoltà nella socialità normale, perché 
oramai eravamo diventati degli automi. Quindi sicuramente siamo 
andati incontro chi più chi meno a una sindrome depressiva. Nella 
mia azienda il medico competente mi ha confermato che molti 
hanno avuto problemi di questo tipo, legati al burnout. 
Effettivamente non ci siamo mai fermati. Il problema è che 
nell’azienda in cui lavoravo, oggi lavorano ancora di più. Gli 
infermieri stanno scappando perché lavorano a ciclo continuo: di 
giorno fanno le sale operatorie e di notte le urgenze. Ma per curare 
la gente tu devi essere sano! Non puoi ammalarti per fare il tuo 
lavoro. Però loro non lo capiscono, perché, ribadisco, al dirigente 


non interessa come stai. Tu devi lavorare e basta.» 


Una mattina, dopo un'altra notte trascorsa in ospedale, Silvio 
chiese di poter organizzare le sue tanto attese ferie. Dopo due 
ondate di Covid, decise che era giunto il momento di prendersi 
tre settimane per stare con la famiglia. Era passato tanto tempo 
da quando avevano potuto godere di un periodo di tranquillità 
e aveva bisogno di fermarsi, di ristabilire l'equilibrio. Tuttavia, 
la sua richiesta venne respinta dal primario. «Così finirò per 
litigare con mia moglie», replicò Silvio, che per più di un anno 
aveva dovuto mettere sé stesso e la sua famiglia in secondo 
piano. Il primario gli diede una pacca sulla spalla: «Silvio, tutti 
litighiamo con le mogli». Potrebbe sembrare che ci sia una certa 
sproporzione tra questo scambio di battute e la decisione di 
mollare lavoro, città e Paese. Però, considerando il contesto in 
cui questa frase si inserisce, la reazione di Silvio diventa non 


solo comprensibile, ma quasi inevitabile. 


Silvio aveva chiesto di poter andare in ferie dopo un lungo 
periodo di dedizione totale, durante il quale il personale 
sanitario era stato costantemente esposto alla morte e a traumi 
devastanti. Questa volta, chiedeva di essere considerato non 
solo dal punto di vista lavorativo, ma anche per le sue necessità 
di riposo e il suo stato di salute. La negazione delle ferie da 
parte del primario non solo privava Silvio del suo diritto per 
esigenze aziendali, ma sanciva anche l'indifferenza dell'azienda 
nei confronti della salute fisica e mentale dei dipendenti. È 
importante tenere presente che, secondo i dati sindacali, in 
Italia i medici accumulano persino trecento giorni di ferie 


arretrate e non godute per esigenze di servizio, mentre gli 


infermieri ne accumulano circa centodieci147. Silvio afferma che 
nella sanità italiana «ci sono così tante ore di straordinario non 
retribuite e così tanti giorni di ferie non godute, che praticamente è 
un sequestro di persona». In tutti questi casi, l'azienda, che 
richiede ai dipendenti di continuare a lavorare in modalità 
emergenziale anche quando l'emergenza è finita, non sembra 
considerare alcun ragionamento. Né i limiti contrattuali, né le 
proposte dei lavoratori, né il lavoro dei sindacati riescono a 
scalfire l'imposizione costante e unilaterale di turni massacranti. 
Silvio stesso ha cercato a lungo di fare la differenza come 
rappresentante sindacale per la categoria degli anestesisti e 
rianimatori. Ma, a quanto sembra, «scrivevi all'azienda e questa 
non ti rispondeva nemmeno». È evidente che si è superato un 
limite. È chiaro che non c'è incentivo che tenga quando 
l'azienda stessa che chiedeva flessibilità e dedizione si mostra 
sorda di fronte alle richieste dei dipendenti quando diventano 
necessarie. E in questo punto, è legittimo che le persone che per 
lungo tempo hanno sopportato un lavoro insostenibile perché 
ritenevano fosse la cosa giusta da fare, che hanno accettato 
livelli estremi di dedizione e che hanno cercato in tutti i modi 


di fare la differenza, decidano di andarsene. 


« Ovviamente a un certo punto il mondo attorno a me comincia a 
crollare. [...] Non potevo andare avanti così, non potevo 
ammalarmi. E noi ci stavamo ammalando, io mi stavo ammalando. 
Il mio corpo mi stava dando dei segnali che non potevo ignorare. Mi 
diceva di fermarmi, di cambiare, di provare un’altra cosa o avrei 
avuto un infarto. Era come se il mio organismo avesse metabolizzato 
a livello inconscio che la situazione non era adeguata e quindi 


cominciava a darmi questi segni. Arrivavo alla porta dell’ospedale, 
timbravo, e mi veniva un conato di vomito. Allora ho deciso di 
cambiare vita. Il 1° gennaio del 2021 ho preso la decisione di 
andarmene e il 15 gennaio 2022 mi sono trasferito in Francia.» 


Silvio ha impiegato relativamente poco tempo per trovare 
lavoro all'estero. Tuttavia, anche se non fosse stato così 
fortunato, sarebbe comunque partito: «Non ce la facevo più, 
dovevo andarmene». C'è un punto fondamentale che va 
sottolineato, qui. È stato detto che le Grandi Dimissioni 
rappresentavano un tentativo di ripensare la propria vita dopo 
il trauma della pandemia. Ma per Silvio, il problema non era 
tanto ripensare la propria vita, quanto sopravvivere. Quando 
diceva “dovevo andarmene”, intendeva che la sua vita era stata 
letteralmente divorata dal lavoro e se fosse rimasto non sarebbe 
rimasto più nulla di lui. In assenza di un movimento sociale che 


difenda e finanzi la sanità pubblica, non c'è altra scelta. 


Ferita morale 


Flavio prese la decisione di abbandonare il suo lavoro 
nell'ottobre del 2021. Fino ad allora, aveva svolto il ruolo di 
anestesista rianimatore presso una delle principali strutture 
ospedaliere della Lombardia, proprio nel cuore dell'epidemia. Si 
trattava di un ospedale all'avanguardia, con uno dei più alti 
rapporti tra letti di terapia intensiva e letti di degenza in Italia. 
Nei primi giorni di marzo 2020, l'emergenza colpì l'ospedale 
come un uragano. La decisione di non chiudere la Val Seriana 
consentì al virus di diffondersi indisturbato per settimane, fino 
a quando fu troppo tardi. In quei giorni, Flavio ricorda: « 
bisognava solo aspettare che il lockdown agisse. E il lockdown ha 
agito quindici giorni dopo, come tutti abbiamo imparato. Ma quei 
quindici giorni, i secondi quindici giorni di marzo, sono stati i 
peggiori». 


Flavio racconta che il 1° aprile 2020, c'erano quasi cento 
persone intubate, il doppio della capacità dell'ospedale. 
L'afflusso di pazienti toglieva il respiro. In quei giorni, alcuni 
medici del Papa Giovanni XXIII descrissero cosa significasse 
lavorare nel cuore della pandemia durante le settimane più 
critiche di marzo. In una lettera pubblicata sul New England 
Journal of Medicine, scrivevano148: « Trecento letti su novecento 
sono occupati da malati di Covid-19. Più del 70 per cento dei posti 
in terapia intensiva è riservato ai malati gravi di Covid-19 che 
abbiano una ragionevole speranza di sopravvivere. La situazione è 
così grave che siamo costretti a operare ben al di sotto dei nostri 
standard di cura. I tempi di attesa per un posto in terapia intensiva 


durano ore. I pazienti più anziani non vengono rianimati e muoiono 
in solitudine senza neanche il conforto di appropriate cure palliative. 
Le famiglie non possono avere alcun contatto coi malati terminali e 
vengono avvisate del decesso dei loro cari per telefono, da medici 
benintenzionati ma esausti ed emotivamente distrutti. Nelle zone 
limitrofe la situazione è anche peggiore. Gli ospedali sono 
sovraffollati e prossimi al collasso, mancano le medicazioni, i 
ventilatori meccanici, l’ossigeno, le mascherine e le tute protettive 
per il personale sanitario. I pazienti giacciono su materassi 
appoggiati sul pavimento. [...] Il personale sanitario è abbandonato 
a sé stesso mentre tenta di mantenere gli ospedali in funzione. Fuori, 
le comunità sono parimenti abbandonate, i programmi di 
vaccinazione sono sospesi e la situazione nelle prigioni sta 
diventando esplosiva a causa della mancanza di qualsiasi 
distanziamento sociale». 


In quei giorni, il compito di Flavio era rispondere alle chiamate 
dei reparti dove i medici avevano difficoltà a prestare soccorso 
ai pazienti più gravi. «Mi dicevano: 'Vieni a vedere questo 
paziente. Ha bisogno di essere intubato. Ma non abbiamo posti 
disponibili. Cosa facciamo?”». 


Nello stesso periodo, la Società italiana di anestesia, analgesia, 
rianimazione e terapia intensiva (Siaarti) pubblicò un rapporto 
intitolato “Raccomandazioni di etica clinica per l'ammissione a 
trattamenti intensivi e per la loro sospensione in condizioni 
eccezionali di squilibrio tra necessità e risorse disponibili”149. Lo 
scopo era quello di fornire supporto ai medici costretti a 
decidere chi avesse una possibilità di sopravvivenza e chi no, in 


un contesto caratterizzato da risorse così scarse da non poter 


trattare tutti i pazienti. In generale, il paradigma sanitario 
prevede l'uguaglianza di accesso alle cure, ovvero tutti 
dovrebbero poter ricevere cure indipendentemente dall'età o 
dalle probabilità di sopravvivenza. In quella situazione, 
tuttavia, era difficile garantire l'equità. La scarsità di risorse, 
causata da anni di tagli, aveva creato, come affermava Marco 
Revelli sul Manifesto, “dilemmi mortali”150. 


Come spiega Flavio, l'idea di cure futili è una decisione che gli 
anestesisti e rianimatori, in determinate circostanze, devono 
prendere. Le cure diventano futili quando non riescono a 
raggiungere l'obiettivo desiderato. A volte bisogna capire 
quando un intervento è inefficace o addirittura dannoso, perché 
implica un accanimento terapeutico o preclude a altri pazienti 
la possibilità di beneficiarne. «Per esempio, se abbiamo degente 
una persona da molto tempo, ad esempio mesi, arriva il momento in 
cui dobbiamo chiederci cosa fare. In quel caso ci sono dei protocolli: 
decisioni collegiali e colloqui con le famiglie. Ma invece qui si 
trattava di una decisione da prendere tre, quattro volte al giorno. 
Fra una cosa insopportabile». 


Per Flavio, l'incapacità di garantire l'equità nell'accesso alle cure 
creava una situazione emotivamente opprimente. «Per me la 
parte più struggente è stata non riuscire a garantire equità. 
Capivamo di non poter fare miracoli, ma l’equità è stata molto 
difficile da raggiungere, in quei giorni di marzo, perché gli accessi e 
le possibilità variavano continuamente, ogni giorno, come un lancio 
di dadi». 


In quel marzo del 2020, medici e infermieri hanno fatto del loro 


meglio per fornire le migliori cure possibili alla popolazione. La 
lettera al New England Journal of Medicine era una denuncia 
che sottolineava la necessità di cambiare e potenziare il sistema 
sanitario territoriale italiano, al fine di evitare che quanto 
accaduto in Lombardia si ripetesse altrove. La lettera 
enfatizzava l'importanza di un approccio alle cure incentrato 
sulla comunità, non il singolo paziente. Tuttavia, queste 
proposte non sono state ascoltate. Il personale sanitario si 
trovava ad affrontare un'insostenibile emergenza, senza risorse 
sufficienti, senza un potere decisionale adeguato, senza una 
catena di comando all'altezza della situazione, senza un sistema 
sanitario territoriale in grado di attenuare l'impatto e senza 
adeguata protezione. In poche parole, senza nulla, tranne i 
propri sacrifici. 


«In quei giorni prendevo farmaci per dormire e piangevo in 
macchina. Mi capitava la sera di piangere per banalità, episodi di 
tenerezza. Mia moglie diceva che ero come una vecchietta. Ma la 
cosa peggiore, di gran lunga, era che non avessi più voglia di parlare 
con le mie figlie piccole. Mi sentivo inquinato, corrotto, brutto, 
disumano. Non volevo stare con loro. Anche al telefono mi sentivo 
come quando ci si guarda allo specchio nelle giornate 
particolarmente brutte, quando non si ha molta voglia di 
confrontarsi e si evita la propria immagine. Ho capito che questa 
cosa non andava bene, e ho cercato aiuto». 


Le parole di Flavio descrivono l'impatto della pandemia sulla 
salute mentale del personale sanitario e la situazione di 
sofferenza in cui molti si sono trovati. In quel periodo, Flavio e 
molti altri hanno fatto affidamento sul servizio di supporto 
psicologico offerto dall'ospedale. Il personale si sentiva in colpa 


per non essere in grado di prevenire gli eventi traumatici ai 
quali, suo malgrado, erano costretti ad assistere. 


«Questa fase è durata tre settimane: sembrava di non aver mai visto 
niente di diverso, che non avremmo mai potuto vivere niente di 
diverso, come nei racconti di mio nonno sulla guerra. Io ricordo che 
mi sentivo molto vicino a lui, anzi avrei voluto che fosse ancora vivo 
per parlarci e chiedergli come faceva». 


Non è un caso che Flavio si ritrovi a ripensare alla guerra. Un 
articolo di Kari Lydersen racconta un incontro tra un'infermiera 
e un veterano del Vietnam avvenuto in un pronto soccorso nel 
Minnesota durante i primi giorni della pandemia. Dopo aver 
chiesto come se la passassero le infermiere, l'uomo disse: 
«Questa è la vostra guerra.» L'infermiera, all'inizio, non capì 
appieno e rispose con un sorriso di circostanza. Ma poi l'uomo 
continuò: «È capitato anche a noi, in Vietnam, - continua lui. - Non 
lo sapete ancora, ma nessuno di voi sarà più lo stesso.»151 


Poco tempo dopo, il significato di quelle parole divennero 
chiare. Il veterano aveva previsto il senso di colpa, la rabbia e il 
tradimento che il personale sanitario avrebbe provato durante 
la pandemia, trovandosi in una situazione impossibile in cui 
non erano presenti le condizioni per offrire la qualità di cura 
desiderata. 


Negli ultimi mesi si è parlato molto di “ferita morale” per 
descrivere questa condizione. Secondo il Manuale Diagnostico e 
Statistico dei Disturbi Mentali, il “moral injury” (ferita morale) è 
definita come l'esperienza di «perpetrare, non impedire, 
testimoniare o venire a conoscenza di azioni che infrangono 
convinzioni e aspettative morali profondamente radicate in un 
ambiente ad alto rischio», come una pandemia o una guerra, e 


che ha effetti dannosi a lungo termine a livello emotivo, 
psicologico, comportamentale, spirituale e sociale152. In 
generale, la ferita morale porta l'individuo a incolpare se stesso 
per l'evento traumatico subito, anche se il senso di colpa deriva 
da un'interpretazione distorta delle cause. Originariamente, il 
concetto è stato sviluppato per descrivere la sofferenza dei 
veterani, per i quali il burnout o il disturbo da stress post- 
traumatico spesso non erano sufficienti. Come un soldato 
tornato dall'Iraq spiega: «Ho accettato la diagnosi del Veteran 
Affairs e di tutti gli altri, e sono sicuro che la mia condizione fosse 
in parte quella, eppure dentro di me sapevo che il dolore più grande 
che provavo non era legato ai momenti in cui la violenza veniva 
indirizzata a me, ma quando ero coinvolto nell’infliggerla agli altri. 
Il disordine da stress post-traumatico non mi pareva adatto. Quindi 
come potevo chiamare questo dolore? Mi sembrava molto simile al 
senso di colpa, quindi ho iniziato a chiamarlo così ma nel manuale 
diagnostico e statistico dei disturbi mentali alla voce Ptsd non si 
parla di senso di colpa, se non di “senso di colpa del sopravvissuto”. 
Di recente si è diffuso il termine “ferita morale”, che si applica 
esattamente al tipo di sentimento di cui sto parlando.153» 


In alcuni casi, la ferita morale racconta la storia di coloro che, 
partendo con la speranza di sfuggire alla povertà, si ritrovano 
condannati a una vita di tormento e rimorsi una volta tornati a 
casa. Come descrive Rita Nakashima Brock, una delle principali 
esperte di moral injury negli Stati Uniti, per chi torna dal fronte 
i ricordi possono essere così strazianti da impedire di dormire o 
stare svegli, spingendo a cercare sollievo nell'alcol e nelle 
droghe e talvolta portando all'implosione in un fenomeno 
definito “pancaking”, in cui la vita dell'ex soldato collassa a 
causa di una spirale di tormento che si conclude con la perdita 
del lavoro, della casa, il suicidio o il carcere154. La veterana 


Janci, ad esempio, racconta di essere caduta in una «depressione 
così cupa che non riuscivo a gestirla. Non riuscivo a relazionarmi 
con i miei figli. Non riuscivo a passare del tempo con loro. Non 
potevo occuparmi di loro nel modo in cui avevano bisogno». 


Continua Rita Nakashima Brock: «Nella primavera del 2015, 
Janci ha raccontato a una conferenza del Soul Repair Center di Fort 
Worth, in Texas, la sua lotta per tornare a casa. Dopo due anni di 
alcolismo e dopo aver combattuto contro tutto ciò che portava 
dentro sé, chiamò un amico chiedendogli di andare a prendere i suoi 
figli da scuola e di badare a loro. Quando lui ha cercato di 
convincerla a non uccidersi, lei ha riattaccato, ha chiuso porte e 
finestre, ha afferrato un flacone di pillole e ha bevuto un’intera 
bottiglia di vino. Lui è salito sul suo furgone e si è precipitato a casa 
dell’amica, ha buttato giù la porta d’ingresso e l’ha costretta a 
camminare tutta la notte per non morire.» 


La sofferenza che attanaglia i veterani che faticano a 
confrontarsi con le proprie azioni al loro ritorno dalla guerra è 
forse una delle situazioni più strazianti che possiamo 
incontrare155. In questi casi, sopravvivere all'agonia significa 
intraprendere un viaggio infernale di andata e ritorno. Come 
scrive lo psichiatra Jonathan Shay nel suo libro Achilles in 
Vietnam. Combat Trauma and the Undoing of Character, la guerra 
premia la capacità di uccidere, anche se ognuno nel profondo 
del proprio cuore sa che ciò che gli viene chiesto di fare è 
moralmente discutibile. È in questa incongruenza che si 
manifesta la lacerazione dell'anima dei veterani, quando il 
codice morale su cui hanno costruito la propria identità crolla 
sotto il peso degli incubi e del rimorso. Spesso, dietro a quel 
rimorso si cela una coscienza che cerca disperatamente di 
riprendere il controllo della propria vita. Ma non sempre ci 
riesce. Ci sono veterani schiacciati dal rimorso quarant'anni 


dopo la fine del conflitto in Vietnam, incapaci di comunicare 
con i propri familiari al punto da perderli, di mantenere un 
lavoro, di evitare di piangere mentre ricordano, nonostante il 
tempo trascorso. Come scrive Arundhati Roy nel suo libro Il Dio 
delle piccole cose, le norme sociali portano con sé delle leggi 
d'amore che stabiliscono «chi deve essere amato. E come. E 
quanto.» E chi pensa di averle infrante, non sempre si sente 
meritevole di comprensione o, ancor meno, di perdono da parte 
degli altri o di se stesso. 


Negli ultimi mesi, la letteratura ha spesso sottolineato le 
analogie tra la sofferenza degli operatori sanitari e quella dei 
veterani. Come scrive il dottor Francesco Bulli156: «Il moral 
injury comporta un danno alla propria coscienza quando una 
persona commette, testimonia o non riesce a prevenire atti che 
trasgrediscono le proprie convinzioni morali, i propri valori o i 
propri codici etici di condotta. Oppure può comportare un profondo 
senso di tradimento quando ci si sente inadeguatamente supportati 
da altri in posizione di potere che hanno l’obbligo di farlo.» 


Esistono molte analogie, ma anche alcune differenze. Il 
personale sanitario costruisce la propria vita professionale 
basandosi su un codice deontologico radicalmente diverso da 
quello militare, che spesso rappresenta il nucleo etico della loro 
identità. «Prima di tutto non nuocere» è il fulcro di tale codice, 
insieme al rispetto dell'autonomia e delle preferenze del 
paziente. A differenza dei veterani di guerra, le ferite del 
personale sanitario non derivano dalla questione dei valori su 
cui si fonda il loro codice morale, ma piuttosto dall'impossibilità 
di attuarlo a causa di circostanze che sfuggono al loro controllo. 
Potrebbe accadere che la priorità del personale sanitario sia 
garantire l'uguaglianza e la qualità delle cure, ma che queste 
siano impossibili da realizzare a causa di problemi di 


governance, scelte politiche a livello nazionale o regionale, 
errori nella catena di comando o problemi all'interno 
dell'ospedale stesso. In ogni caso, il personale si trova in una 
situazione insostenibile in cui le proprie priorità morali entrano 
in conflitto con quelle del sistema in cui operano. L'autrice e 
terapeuta Michele DeMarco ha ragione quando afferma che la 
ferita morale «non è un problema né una patologia»157, ma 
piuttosto un segnale della coscienza che chiede di riprendere il 
controllo delle proprie azioni e dell'ambiente in cui si svolgono. 
Non è raro che alcune persone decidano di lasciare il proprio 
lavoro per riconquistare il diritto di agire in linea con i propri 
valori, perché non si fidano più dell'istituzione per cui lavorano, 
si sono sentite tradite o hanno perso l'amore per essa. Questo 
processo avviene più frequentemente di quanto si possa 
pensare. Lo vediamo in ambulanze e pronto soccorso, dove 
medici, operatori sanitari e infermieri lavorano non solo in 
condizioni estenuanti, ma anche nella frustrazione di non poter 
agire come desiderano158. 


Simon G. Talbot, docente della Harvard Medical School, e 
Wendy Dean, psichiatra, scrivono: «La maggior parte dei medici 
entra in medicina inseguendo una vocazione piuttosto che la 
carriera. Entrano in questo campo con il desiderio di aiutare le 
persone. Molti vi si avvicinano con uno zelo quasi religioso, 
sopportando la perdita di ore di sonno e degli anni della giovinezza, 
enormi costi, tensioni familiari, instabilità finanziaria, la perdita di 
salute e una moltitudine di altre sfide. Non riuscire a soddisfare 
costantemente le esigenze dei pazienti ha un profondo impatto sul 
benessere del medico: questo è il nocciolo della ferita morale.159» Un 
medico afferma: «Una parte della mia anima è stata ferita con un 
coltello, la parte che mi lega al giuramento di Ippocrate e ai miei 
valori personali». Purtroppo, le conseguenze di questa impotenza 


ricadono interamente sull'individuo, anche se le cause sono 
radicate in ambiti più ampi. È importante sottolineare che 
l'impatto di situazioni di emergenza come queste sulla salute 
mentale dei lavoratori è stato a lungo sottovalutato. Christina 
Maslach ha incluso l'incongruenza tra i valori aziendali e quelli 
dei dipendenti tra le possibili cause del burnout, una condizione 
che, in assenza di conflitti sociali, può generare un tormento 
interiore. Questo fenomeno si osserva anche in altri settori. 
Come riporta l'Harvard Business Review, le aziende che 
producono o diffondono materiali inquinanti, che lucrano sulla 
povertà, i debiti o la salute delle persone possono causare un 
conflitto morale in chi vi lavora160. Talvolta, alcune persone 
riescono a compiere compromessi con la propria coscienza per 
un certo periodo, magari in cambio di un salario più alto. 
Alcuni ricercatori, come Florian H. Schneider, Fanny Brun e 
Roberto A. Weber, hanno dimostrato come le aziende coinvolte 
in attività potenzialmente dannose - come la vendita di prodotti 
finanziari tossici a clienti ignari, l'evasione fiscale, l'imposizione 
di pesanti oneri sui fondi pubblici o la produzione di prodotti 
del tabacco o armi che contribuiscono a gravi crisi di salute 
pubblica - utilizzano forme di compensazione differenziale per 
incoraggiare l'accettazione di comportamenti non etici161. I 
lavori che possono essere moralmente avversi, poiché 
comportano rischi per la salute o per il benessere sociale, hanno 
costi elevati per premiare l'adesione a qualcosa di immorale. In 
casi meno estremi, i lavoratori trovano altri modi per lenire il 
proprio senso di impotenza o conflitto interiore, come aderire 
alla solidarietà tra colleghi o all'attività sindacale. Quando tutto 
ciò non è sufficiente, le persone decidono di andarsene. Quando 
è stato chiesto a Flavio perché si è dimesso, ha esitato per un 
attimo. Poi ha parlato della distanza dal luogo di lavoro: i suoi 
figli stavano crescendo e il viaggio quotidiano era diventato 


gravoso. Ha aggiunto: «Mi sono disinnamorato del mio ospedale. 
La crisi ha messo in luce, come una lente d’ingrandimento, la vera 
natura delle persone. Per me si è incrinato qualcosa. Ho smesso di 
considerare l’ospedale come un bel posto dove lavorare e spendere 
gran parte del mio tempo. 

Mi sono disinnamorato del mio ospedale. 

Io sono stato educato, non dico all’aziendalismo, però al senso del 
dovere, al senso di lavoro in una comunità. Lavoro in un servizio 
sanitario, lavorare insieme è molto importante per me. Lo stile, il 
modo di lavorare, la concezione dell’organizzazione del lavoro, per 
questo, sono rilevanti. Quando ho iniziato a dubitare che i processi 
fossero virtuosi, non ho potuto trascurarlo. È stato l’ultimo di una 
serie di addendi che hanno fatto si che me ne andassi. Gli aspetti 
personali, i rapporti con i colleghi, il problema della distanza - le 
figlie che crescono e io che dovevo fare cinquanta chilometri ogni 
giorno - sono diventati gli aspetti più rilevanti». Cosa ha provato 
quando ha dato le dimissioni? «Nel momento in cui ho rassegnato 
le dimissioni, ho ricevuto brevi dichiarazioni di circostanza. Un po’ 
forzate, un po’ tardive. Che sono servite come una conferma della 
mia decisione. Una persona come me, ho pensato, con un bagaglio 
professionale di molti anni, e a metà del suo cammino professionale 
non vale un giovane attivo, che non fa domande. Siamo pedine, 
carne da cannone.» 


Salviamo la sanità pubblica 


Silvio e Flavio non furono gli unici a fare le valigie. Un'indagine 
condotta da Anaao Assomed, a firma di Chiara Rivetti, Carlo 
Palermo, Pierino Di Siverio e Costantino Troise, ha rivelato che 
ogni anno circa tremila medici specialisti scelgono di dimettersi 
volontariamente dal Servizio Sanitario Nazionale (SSN), senza 
contare coloro che lasciano per raggiunta età pensionabile162. 
Se combiniamo questi due dati emergono cifre allarmanti: circa 
ottomila medici specialisti abbandonano annualmente il SSN, in 
quello che viene definito come “un’emorragia”163. Secondo lo 
studio di Anaao Assomed, entro il 2024 si prevede una 
riduzione di circa quarantamila medici a causa di 
pensionamenti e licenziamenti164. Questa stima comprende i 
dodicimila professionisti in camice bianco che si sono già 
pensionati nel triennio 2019-21, i diecimila che lo faranno nel 
2022-24 e i circa diciottomila dimissionari previsti nel periodo 
successivo, tenendo conto che novemila medici hanno 
presentato le dimissioni nel triennio 2019-22 e altri novemila 


potrebbero farlo nel triennio successivo. 


La percentuale di medici che si dimette è elevata in tutte le 
regioni. Secondo i dati di Anaao Assomed, nel 2021 il 2,9% dei 
medici ha abbandonato il SSN, ma in regioni come la Calabria e 
la Sicilia la media sale rispettivamente al 3,8% e al 5,18%, 
mentre triplica in Liguria e si attesta al 3,29% in Puglia. Gli 
autori del report definiscono questa situazione come «una fuga 
senza precedenti da regioni con storie, organizzazioni e realtà 
sanitarie completamente diverse». E se ciò non bastasse, un 


sondaggio di Anaao Assomed ha rivelato che solo il 54% dei 
medici si immagina ancora a lavorare in un ospedale pubblico 


tra due anni, rendendo il quadro ancora più critico165. 


La situazione è altrettanto drammatica per il personale 
infermieristico. Secondo il sindacato Nursing Up, nel 2021 ci 
sono state oltre duemila dimissioni in sei mesi166 tra infermieri 


e operatori sociosanitari (OSS). 


Sempre secondo Anaao Assomed, circa sette medici e undici 
infermieri si dimettono ogni giorno dal SSN167. In entrambi i 
casi, questa fuga dal sistema ospedaliero si inserisce in una 


grave carenza di personale già esistente. 


Di recente, l'Agenzia Nazionale per i Servizi Sanitari Regionali 
(Agenas) ha provato a fare una valutazione della situazione del 
personale sanitario in Italia. Nel 2020, i dipendenti del SSN 
erano circa 617.000, di cui il 68% donne. Il 72% di questi era 
personale sanitario, mentre il rimanente 27% era tecnico e 
amministrativo168. Il numero di medici sembra essere adeguato, 
secondo il rapporto: ci sono circa quattro medici ogni mille 
abitanti, rispetto ai 3,17 della Francia e ai 3,03 del Regno 
Unito. Tuttavia, in Italia i medici sono sempre più anziani: uno 
su tre andrà in pensione nel quinquennio 2022-27 e al momento 
non c'è una programmazione adeguata per sostituirli. Il 56% dei 
medici in Italia ha più di 55 anni, il ché significa che il Paese 
rischia di scivolare nella classifica dei medici attivi ogni mille 
abitanti. Carlo Palermo, e il responsabile nazionale del settore 
Anaao Giovani Giammaria Liuzzi, suggeriscono che si stia 


sovrastimando l'attrattiva del settore169. Dei circa 65.000 nuovi 


specialisti che saranno formati nei prossimi anni, solo uno su 
due accetterà di lavorare per il sistema sanitario pubblico a 
causa delle crescenti differenze tra le condizioni di lavoro in 
Italia e all'estero. Questo ci prospetta un futuro in cui le 
difficoltà organizzative riscontrate durante la pandemia 


rimarranno tali o peggioreranno. 


Anche per il personale infermieristico la situazione è 
preoccupante. Secondo la Federazione Nazionale degli Ordini delle 
Professioni Infermieristiche (Fnopi), in Italia mancano circa 
settantamila infermieri, sia negli ospedali che sul territorio. La 
gravità di questa carenza si aggraverà a causa dei 
pensionamenti, che si prevede saranno intorno alle 21.000 unità 
tra il 2022 e il 2027, e delle cessazioni del personale a tempo 
determinato che è stato assunto in quantità crescenti negli 
ultimi anni a causa del blocco del turnover. 


Secondo il XVIII Rapporto Sanità del Centro per la Ricerca 
Economica Applicata in Sanità (Crea), servirebbero dai trenta ai 
quarantamila nuovi infermieri all'anno per compensare questa 
situazione170. Ciononostante, è uno scenario improbabile data la 
scarsa propensione a intraprendere la professione in un 
contesto, quello italiano, in cui le retribuzioni sono inferiori del 
40% rispetto alla media europea. Di conseguenza, in diversi 
atenei il numero di iscrizioni alla laurea in Infermieristica è 
inferiore al numero dei posti disponibili171. In questa situazione, 


la carenza di personale è destinata ad aggravarsi. 


Il quadro non sarebbe completo se non tenessimo conto dell'alto 
livello di insoddisfazione del personale infermieristico 


duramente colpito dalla pandemia. In Italia, secondo i dati 
dell'Inail, 350.000 infermieri sono stati contagiati dal virus, 
l'82% di tutto il personale sanitario. Inoltre, uno studio 
promosso dalla Fnopi ha rivelato che circa un terzo degli 
infermieri è stato vittima di episodi di violenza fisica o 
verbale172. L'aumento delle ore di lavoro e il peggioramento 
delle condizioni di impiego hanno contribuito all'aumento dei 
sintomi di stress e burnout. I dati raccolti in uno studio 
condotto su un campione di 2.195 persone dall'Azienda 
Ospedaliera Universitaria di Verona coordinato da Antonio 
Lasalvia, mostrano che l'86% del personale infermieristico 
presenta elevati livelli di stress correlato al lavoro, mentre il 
63% ha vissuto esperienze estremamente stressanti o 
traumatiche. Più della metà ha segnalato sintomi da stress post- 
traumatico, il 50% ha mostrato sintomi rilevanti di ansia 
generalizzata, e il 27% ha manifestato sintomi di depressione di 
entità moderata:173. Inoltre, uno studio coordinato da Valentina 
Simonetti dell'Università degli Studi di Bari Aldo Moro ha 
evidenziato la grande sofferenza degli infermieri che si sono 
confrontati maggiormente con il dolore e la morte dei pazienti. 
La pressione prolungata ha portato allo sviluppo di sindromi 
post-traumatiche da stress e, in casi estremi, al suicidio. Il 
71,4% degli infermieri riporta ancora disturbi del sonno, il 
33,2% soffre di ansia e circa la metà ha difficoltà nel gestire lo 
stress, che, secondo Simonetti, è un indicatore importante della 
salute mentale174. Non sorprende quindi che il numero di 
abbandoni sia in aumento e che la professione non sia più 
attrattiva per le nuove generazioni. Ad esempio, uno studio di 
Nurse Forecasting in Europe evidenzia che il 36% degli infermieri 


in Italia ha intenzione di lasciare il lavoro entro dodici mesi, 
mentre il 33% ha intenzione di abbandonare la professione175. 


Tutti dati in linea con quanto accade nel resto del mondo. 


In sostanza, quando parliamo di dimissioni nel settore sanitario 
pubblico, ci riferiamo a un settore in cui la carenza di un salario 
adeguato, turni di lavoro, organici completi e tempi di riposo 
consoni rende le condizioni di lavoro intollerabili per l'intera 
categoria. Questa situazione rischia di mettere in crisi la stessa 
sostenibilità del Servizio Sanitario Nazionale. 


Il Servizio Sanitario Nazionale 


Era il 1978 quando in Italia è stato istituito il Servizio Sanitario 
Nazionale, grazie alla Legge 833/78176. Quel periodo era 
caratterizzato da un fervore democratico senza precedenti, 
come descrivono Chiara Giorgi e Francesco Taroni, studiosi che 
hanno approfondito la storia di questa legge177. La 833/78 si 
basava su quattro principi fondamentali: universalità delle 
prestazioni, globalità dei destinatari, trattamento equo e 
rispetto della dignità e della libertà individuale. Negli anni "70, 
le lotte del movimento operaio, del movimento femminista e 
della psichiatria radicale avevano generato una richiesta di 
servizi sanitari gratuiti che potessero garantire l'ampliamento 
dei diritti sociali e il diritto universale alla prevenzione e alla 
cura178. Allo stesso tempo, come ricorda Taroni, il deficit 
finanziario delle istituzioni mutualistiche e ospedaliere aveva 
creato l'opportunità per l'istituzione di un servizio sanitario 
nazionale con queste caratteristiche in un Paese segnato 
profondamente da ingiustizie sociali e geografiche. La 
prossimità del collasso finanziario delle istituzioni mutualistiche 
nei confronti degli ospedali ha influenzato l'istituzione del SSN. 


È interessante leggere la ricostruzione di Francesco Taroni nella 
sua opera Politiche sanitarie in Italia. Il futuro del SSN in una 
prospettiva storica, poiché mette in luce l'innovazione che ha 
caratterizzato questa riforma, ma anche l'opposizione che ha 
accompagnato la sua storia. Come spiega lo studioso, 
l'istituzione del Servizio Sanitario Nazionale non è stato un 


processo lineare: è stato introdotto in un momento di 


distrazione generale e fuori tempo massimo, quando la fine 
dell'era dell'espansione del capitalismo industriale ha aperto la 
strada alla svolta neoliberale incarnata dalle elezioni di 
Margaret Thatcher nel Regno Unito e Ronald Reagan negli Stati 
Uniti, che hanno sostenuto la riduzione della spesa pubblica. In 
quegli anni, l'introduzione del SSN in Italia è stata un'anomalia 
che si è scontrata con le pressioni del sistema mutualistico e del 
settore privato, come ha affermato Giovanni Berlinguer179, 
rendendo inevitabile una riforma che sembrava impossibile da 
realizzare. Così, nel 1978, la legge 833 ha dotato l'Italia di un 
avanzato Sistema Sanitario Nazionale che univa universalismo, 
uguaglianza, prevenzione e cure diagnostiche-terapeutiche, 
integrando interventi sanitari e sociali, superando le profonde 
disuguaglianze e la frammentazione del sistema precedente. 
Finalmente, questa riforma ha permesso di attuare l'articolo 32 
della Costituzione italiana che sancisce la tutela della salute 
come diritto fondamentale dell'individuo e interesse collettivo. 


Tuttavia, non tutti sono stati favorevoli all'idea di un sistema 
sanitario egualitario e uniforme su tutto il territorio nazionale. 
Per molti, il fatto di sottrarre la salute al mercato è stata una 
scelta politica controversa, così come l'idea stessa di un diritto 
universale alla salute. È da qui che dobbiamo partire per 
comprendere l'evoluzione del SSN negli anni successivi alla sua 
istituzione e per capire perché, a soli quindici anni dalla sua 
nascita, la legge 833/78 sia stata seguita dalla riforma Amato- 
De Lorenzo del 1992180. Quest'ultima si basava sui principi di 
disciplina economica per regionalizzare, aziendalizzare e 


privatizzare il servizio sanitario, trasformando le Unità Sanitarie 


Locali (USL) in Aziende Ospedaliere Locali (ASL) responsabili 
della gestione delle prestazioni tra produttori e acquirenti. Allo 
stesso tempo, la regionalizzazione ha accentuato gli squilibri e 


le disuguaglianze sul territorio nazionale. 


A coloro che nutrivano una visione della riforma sanitaria come 
occasione di trasformazione non solo della medicina ma 
addirittura della società si applica perfettamente l’immagine di 
Arbasino sul più rapido precipitare delle illusioni più alte, 


scrive Taroni. 


Non è il momento adatto per approfondire in dettaglio gli 
eventi politici e legislativi che, a partire dagli anni '90, hanno 
sottratto il Sistema Sanitario alla sfera del servizio pubblico. 
Tuttavia, è importante ricordare come la costante tendenza a 
ridurre le risorse per la sanità abbia finito per erodere le 
fondamenta stesse del SSN, riportando in primo piano le 
politiche di contenimento della spesa pubblica che dominano a 
livello internazionale. Alla base di tutto ciò, la fuga di medici, 
infermieri, operatori socio-sanitari e personale tecnico- 
amministrativo ha radici profonde, intrinseche in un processo di 


disinvestimento che precede di molto l'arrivo della pandemia. 


La tempesta perfetta 


Durante la pandemia, è diventato evidente per tutti come 
questa trasformazione lenta e spesso impercettibile abbia 
minato la salute del Sistema Sanitario Nazionale, promuovendo 
il declino dei servizi sanitari territoriali, il blocco delle 
assunzioni, la privatizzazione e l'approccio basato sul profitto. 
Secondo la Fondazione Gimbe, la sanità italiana ha subito tagli 
di circa 37 miliardi di euro in soli dieci anni. Questi fondi sono 
stati risparmiati attraverso il blocco delle assunzioni e la 
riduzione dei costi del personale, impedendo così il ricambio 
dei medici in pensione e mantenendo le retribuzioni degli 
operatori sanitari italiani al di sotto degli standard europei181. 
Le conseguenze di queste scelte sono evidenti ai nostri occhi. 


Il rapporto “Dossier Sanità: allarme rosso” analizza gli effetti dei 
tagli alle strutture sanitarie. In Italia, tra il 2010 e il 2020, 
hanno chiuso undici aziende ospedaliere, cento ospedali 
pubblici diretti e centotredici pronto soccorso (di cui dieci 
pediatrici), oltre all'eliminazione di ottantacinque unità mobili 
di rianimazione. Queste chiusure hanno comportato la perdita 
di quasi 37.000 posti letto, di cui 28.000 ordinari e quasi 
10.000 per il day hospital. Mentre i posti letto nelle strutture 
pubbliche sono stati drammaticamente ridotti (-38.684), quelli 
nelle strutture private sono aumentati (+1.747)182. 


Nello stesso periodo, secondo il rapporto, il Servizio Sanitario 
Nazionale ha perso circa trentamila professionisti, nonostante le 


nuove assunzioni fatte durante la pandemia. I servizi di 


assistenza medica di emergenza hanno subito una riduzione di 
settecento medici, portando a circa millecinquecento interventi 
in meno di assistenza medica ogni centomila abitanti. In 
generale, la riduzione dell'offerta sanitaria territoriale ha 
generato un sistema sanitario meno equo, meno pubblico, meno 
sostenibile, attraverso interventi volti a ridurre 
progressivamente le risorse umane e strutturali. Sebbene queste 
riduzioni non siano state immediatamente percepibili dai 
cittadini, nel corso degli anni hanno avuto un effetto 
moltiplicatore evidente durante la pandemia. 


Nel corso del tempo, ciò ha iniziato a influire direttamente 
sull'aspettativa di vita e sul tasso di mortalità, aumentando i 
decessi per tumori, diabete mellito, malattie del sangue, disturbi 
immunitari, malattie del sistema nervoso, polmonite, influenza 


e malattie del sistema circolatorio, come riportato nel rapporto. 


Durante l'emergenza sanitaria, gli effetti dei tagli si sono 
manifestati chiaramente. Come evidenziato da Carlo Palermo e 
Chiara Rivetti nell'indagine Meno posti letto più morti, la carenza 
di posti letto, la sospensione delle cure per le malattie croniche, 
l'affollamento delle strutture ospedaliere e dei pronto soccorso, 
il rinvio delle visite di controllo e degli interventi non urgenti 
hanno portato ad un tragico aumento della mortalità. In 
Europa, ogni riduzione di un posto letto ogni mille abitanti ha 
comportato un aumento del 2% nel tasso di mortalità generale. 
In Italia, questo aumento è stato del 17%183. 


Di fronte all'aumento drammatico della mortalità, il personale 
sanitario ha fatto del suo meglio per proteggere la salute 


pubblica, spesso a discapito della propria. Le dimissioni hanno 
avuto una diminuzione durante le prime due ondate pandemica, 
indicando la volontà dei medici di rimanere al fianco dei loro 
colleghi. Tuttavia, le dimissioni sono iniziate ad aumentare 
nuovamente subito dopo, poiché il disincanto derivante dalla 
triste realizzazione che nulla sarebbe cambiato ha preso il 


sopravvento. 


Come scrive Chiara Rivetti, durante la prima ondata pandemica, 
i medici dipendenti hanno ridotto le dimissioni per non 
abbandonare i colleghi in quella che è stata la peggiore crisi 
sanitaria dell'ultimo secolo. Questo encomiabile senso di 
responsabilità ha guadagnato loro l'appellativo di "eroi". 
Purtroppo, ci si è presto dimenticati di questi eroi. Nelle ondate 
successive alla prima, i medici hanno continuato a lavorare con 
la stessa approssimazione e improvvisazione organizzativa della 
primavera del 2020. Letti, professionalità e persone sono state 
spostate a seconda delle necessità, senza alcuna condivisione 
nelle decisioni. Gli operatori sanitari sono stati spostati come 
pedine su una scacchiera, a volte su caselle vuote a causa 
dell'infezione da Sars-CoV-2184. 


Alla fine della pandemia, la necessità di recuperare le lunghe 
liste d'attesa accumulate, il prolungamento dello stato di 
emergenza e l'aumento delle violenze fisiche e verbali nei 
confronti del personale sanitario hanno contribuito a un nuovo 
aumento delle dimissioni, aggravando ulteriormente le difficoltà 
di un sistema già gravemente colpito dalla carenza di personale, 
come sottolinea Rivetti. 


Durante il 25° Convegno Nazionale tenutosi a Napoli il 26 
giugno 2022, Anaao Assomed ha descritto una “tempesta 
perfetta”, una crisi senza precedenti nel Sistema Sanitario 
Nazionale che la pandemia da Covid ha amplificato ed 
esacerbato. Questa tempesta è caratterizzata da livelli di stress 
psicofisico estremamente elevati dovuti ai numerosi turni 
notturni e durante i weekend, sia nei pronto soccorso che in 
tutti i reparti ospedalieri ed extraospedalieri. Si tratta di un 
vero e proprio girone dantesco, con turni e orari illimitati, 
mancanza di progressione di carriera, burocrazia opprimente, 
declassamento del ruolo professionale, aumento delle denunce 
legali e delle aggressioni fisiche e verbali, e completa mancanza 
di riconoscimento economico185. Questi problemi strutturali 


minano la sostenibilità del servizio sanitario alla base. 


La fuga perfetta 


La fuga del personale è una realtà che si verifica sia all'interno 
che all'esterno degli ospedali. In Italia, ad esempio, circa due 
milioni di persone sono prive di un medico di famiglia, un 
numero in costante aumento a seguito delle dimissioni e dei 
pensionamenti che sono seguiti alla pandemia:1se. Il rapporto di 
Cittadinanzattiva sulle esigenze sanitarie nelle aree interne parla 
di vere e proprie “aree desertiche”, caratterizzate dalla 
mancanza 0 dalla scarsità dei servizi sanitari in diverse parti del 
paese187. In queste condizioni, un numero sempre maggiore di 
cittadini si trova costretto a rivolgersi ai pronto soccorso per 


ottenere diagnosi e cure. 


In effetti, ogni novanta secondi c'è un'emergenza nei pronto 
soccorso del paese. «Ogni minuto e mezzo arriva un infarto, un 
ictus, un politrauma, una sepsi, shock settici, o un’insufficienza 
respiratoria acuta», spiega Fabio de Iaco, presidente della Società 
italiana di medicina di emergenza-urgenza (Simeu)188. 


La situazione è aggravata dall'aumento delle dimissioni nei 
pronto soccorso e dalla diminuzione delle richieste di 
specializzazione in medicina di emergenza-urgenza. Simeu 
stima che circa cento medici al mese abbiano lasciato il loro 
lavoro nel 2022, il che equivale alla chiusura di cinque pronto 
soccorso ogni trenta giorni. Secondo De Iaco, questa è una 


conseguenza inevitabile di un lavoro sempre meno attrattivo189. 


«Perché chi si laurea in medicina dovrebbe scegliere di andare in un 
posto in cui non ha progressione di carriera, non ha possibilità di 


avvantaggiarsi economicamente, dovrà passare il 75% dei giorni 
festivi in turno e dovrà fare sei-sette-otto notti al mese di guardia? È 
comprensibile che i giovani non siano attratti dal nostro lavoro, non 
gli augurerei mai di fare la vita che facciamo noi190. 


È anche per tamponare questa fuga che gli ospedali italiani si 
affidano a medici a gettone. Secondo un'indagine condotta da 
Simeu per La Stampa:91, ci sono circa quindicimila medici a 
gettone che forniscono diciotto milioni di prestazioni all'anno. Il 
Veneto utilizza i medici a gettone per il 70% del personale, la 
Liguria per il 60% e in Piemonte siamo al 50%. Tuttavia, è 
chiaro che l'uso di medici a gettone non è una soluzione, ma 
piuttosto l'emblema di un processo di svuotamento del sistema 
sanitario pubblico che porta a una situazione cronica di 


emergenza. 


Tutto ciò è il risultato di una sorta di crisi esistenziale in cui si 
scontrano due visioni diverse della sanità: nella prima, la sanità 
pubblica è una priorità politica per il servizio che offre alla 
salute collettiva; nella seconda, è un'opportunità di profitto 


privato. 


Secondo il dott. Pino Visone, uno dei medici d'urgenza 
dell'ospedale Cardarelli di Napoli, questo conflitto si riflette in 
tutti i pronto soccorso del paese: «Un sistema sanitario sta o cade 
sul suo sistema di emergenza. Se io vado al pronto soccorso e non 
trovo chi mi assiste il mio diritto è sospeso, e in quel momento la 
mia vita vale solo se il sistema che mi accoglie è organizzato, 
altrimenti non vale nulla. [...] La crisi in pronto soccorso è dovuta 
al fatto che i Ps sono stati ghettizzati da un sistema sanitario in cui 


si è introdotto un seme velenoso che oggi ha prodotto il mostro, che 
è quello in cui in sanità si ammette il profitto. Ma i diritti non 
ammettono profitti. E quindi questo sistema una volta introdotto 
questo seme ha ghettizzato sempre di più quello che non era 
monetizzabile, in questo caso l’emergenza. Quindi gli stessi ospedali 
hanno chiuso in un ghetto i pronto soccorso. Quando finalmente per 
un problema di programmazione per cui i medici sono troppo pochi 
e la richiesta di medici è superiore all’offerta, si è aperto un varco 
nei pronto soccorso e tutti quelli che potevano andare via sono 
andati via. Se voi chiedete nei pronto soccorso se vogliono 
andarsene via, il 90% vi vi risponderà di st}192. 


Per difendere questo diritto, il 4 maggio 2022, a Napoli, 
venticinque medici del pronto soccorso del Cardarelli hanno 
presentato un preavviso collettivo di dimissioni perché, in quel 
momento, non erano più in grado di svolgere il proprio lavoro e 
garantire un'assistenza adeguata e dignitosa ai pazienti 193. Il 
Cardarelli è il principale ospedale della Campania e di tutto il 
Mezzogiorno. Durante la pandemia, è stato sopraffatto dal 
flusso di pazienti, costringendo i medici d'urgenza a gestire 
l'arrivo quotidiano di circa duecento persone. Dopo la 
smantellamento della sanità territoriale, il Cardarelli è 
diventato un punto di riferimento per la città e il principale 
punto di accesso per centinaia di pazienti. Si racconta di decine 
di barelle ammassate una accanto all'altra ad occupare ogni 
centimetro del triage, in una situazione di grande disagio con 
pochi bagni, nessuna possibilità di mantenere il distanziamento 


sociale e nessuna privacy. 


Secondo Visone, la minaccia di dimissioni non era un segnale di 


volontà di andarsene. Era un grido di aiuto e di dolore, un appello 
e una richiesta di sostegno per il reparto, non contro di esso. 


È difficile descrivere adeguatamente cosa sta accadendo nel 
settore sanitario. L'Italia ha da tempo abbandonato l'obiettivo 
centrale della riforma del 1978 di ridurre le disuguaglianze 
territoriali ed è diventato un paese diviso in ventuno diversi 
sistemi sanitari, ciascuno con un'aspettativa di vita diversa. La 
situazione è destinata a peggiorare nei prossimi anni a causa 
dell'autonomia differenziata e dei tagli di bilancio. In Italia, la 
spesa sanitaria in rapporto al PIL è ancora inferiore rispetto ai 
principali paesi europei (l'11% in Germania e il 10,3% in 
Francia). Nonostante la disparità, la Nota di aggiornamento del 
DEF 2023 prevede di ridurre questa percentuale al 6,2% entro il 
2025194. 


In questo contesto, l'inclinazione verso il sistema assicurativo 
sembra sempre più inevitabile, con liste di attesa sempre più 
lunghe e un aumento del ricorso alla sanità privata. Nel 2021, il 
rapporto Istat sul Benessere Equo e Sostenibile (BES) ha rilevato 
che la percentuale di persone che hanno rinunciato alle cure a 
causa di problemi economici è quasi raddoppiata in due anni, 
passando dal 6,3% nel 2019 all'11% nel 2021. Purtroppo, di 
fronte alla contrazione della spesa pubblica, il 90% della spesa 
sanitaria privata viene coperta dai risparmi delle famiglie e 
spesso chi non può permetterselo rinuncia semplicemente alle 


CUre195. 


Da questo punto di vista, l'aumento delle dimissioni volontarie è 


un sintomo di una situazione di emergenza che coinvolge 


l'intero settore sanitario e ha ripercussioni sia sul personale che 
sui pazienti. Peraltro, la fuga di personale non è solo dovuta ai 
problemi che abbiamo citato. 


Due anni fa, il dramma di Sara Pedri ha portato alla luce il 
clima di mobbing presente in alcuni reparti ospedalieri. Sara 
Pedri era una giovane medica di ginecologia all'ospedale di 
Trento. Si è dimessa il 3 marzo 2021 e il giorno successivo è 
scomparsa. Da allora non si è più saputo nulla di lei. La procura 
di Trento ha confermato le accuse di maltrattamenti da parte 
del primario nei confronti dei medici, delle infermiere e delle 
ostetriche che lavoravano con Sara, mostrando come minacce, 
sanzioni, maltrattamenti e demansionamenti nel suo reparto 
fossero all'ordine del giorno. Le testimonianze parlano di un 
clima di cattiveria fatto di urla e schiaffi in sala operatoria196. È 
importante capire questo punto perché il problema del mobbing 
- che deriva dalla parola inglese “to mob”, che significa 
“aggredire” - indica un processo persecutorio che si verifica nei 
luoghi di lavoro, dove la vittima viene emarginata e vessata 
fino a un punto di rottura. Non è raro che il mobbing colpisca 
proprio donne come Sara Pedri, sottolineando una forma 
estrema di dominio arricchita da un patriarcale disprezzo. In 
altri casi, il mobbing gioca un ruolo chiave nei processi di 
riorganizzazione aziendale, al fine di piegare la resistenza del 


personale attraverso comportamenti violenti e abusivi. 


Un medico esperto ha raccontato di essersi dimesso dopo aver 
subito dai superiori insulti, bestemmie e umiliazioni di fronte ai 
pazienti e ai colleghi. Ha raccontato di colleghi così umiliati da 


dover prendere del Valium prima di iniziare il turno. Ha 


descritto una condizione lavorativa fatta di insulti, 
demansionamenti e critiche che rendevano impossibile 
continuare a esercitare la professione. Questi episodi spesso 
passano inosservati. Tuttavia, è evidente che in molte 
circostanze le dimissioni indicano l'esistenza di situazioni 
tossiche che impediscono di continuare a lavorare. Il caso del 
reparto di urologia dell'ospedale Santorso, coinvolto in un 
processo di fusione tra due aziende sanitarie, la ex Ulss 3 
Bassano e la ex Ulss 4 Alto Vicentino, che si è concluso con le 
dimissioni di tutti i medici del reparto, è uno dei tanti esempi di 


dimissioni rimaste senza spiegazione197. 


Carlo Cunegato, consigliere comunale di Schio e uno dei 
principali animatori del Comitato Sanità Pubblica Alto Vicentino, 
ha commentato l'accaduto in questo modo198: «Si tratta di una 
situazione unica, mai vista nel nostro territorio e probabilmente 
nemmeno in altre realtà ospedaliere italiane. Se le dimissioni di un 
singolo medico all'interno di un reparto possono indicare un disagio 
personale, che andrebbe comunque indagato, le dimissioni di tutti i 
medici di un reparto fanno seriamente pensare che ci siano problemi 
gravi che sono stati presumibilmente sottovalutati o gestiti in modo 
inadeguato dalla direzione aziendale, probabilmente derivati dalla 
fusione tra l'Urologia di Santorso e quella di Bassano avvenuta nel 
2019... Chi ne è responsabile? Quali sono le relazioni tra Santorso e 
Bassano?» 


In Veneto, tra il 2019 e il 2022, circa millecinquecento medici e 
duemilaseicento infermieri si sono dimessi, il ché indica un 
contesto di disagio che ha spinto un medico su quattro a 


lasciare il proprio lavoro in soli tre anni199. In generale, 


l'aumento delle dimissioni è un sintomo di una situazione di 
emergenza che spesso va avanti in silenzio e si autoalimenta, 
perché, per ogni persona che se ne va, il carico di lavoro per chi 
rimane diventa ancora più gravoso creando un circolo vizioso 
difficile da rompere, a meno che non ci sia un rapido 
cambiamento di tendenza che al momento non sembra essere 


all'orizzonte. 


Uno studio dell'Institute for Health Metrics and Evaluation (Ihme) 
della scuola di medicina dell'Università di Washington, 
pubblicato su Lancet, ha stimato che nel mondo mancano 
quarantatré milioni di operatori sanitari: medici, infermieri, 
ostetriche, personale odontoiatrico e farmaceutico200. La 
prospettiva globale è importante perché, in questa situazione di 
carenza, i paesi ad alto reddito contribuiscono a ridurre 
ulteriormente il già esiguo numero di operatori sanitari nei 


paesi a basso reddito, spostandoli verso nord. 


Diventa quindi fondamentale garantire una pianificazione 
efficace, incentivare con sovvenzioni gli studenti a 
intraprendere studi universitari nel settore sanitario, finanziare 
nuovamente il settore e porre fine alla politica dei tagli 
garantendo salari allineati con gli standard europei. Il tutto si 
traduce in un unico appello: potenziare la sanità territoriale. 
Sono queste le azioni necessarie per far fronte all'emergenza che 
si sta sviluppando. 


Negli ultimi mesi, il settore sanitario si è mobilitato in diverse 
parti del mondo. Il rapporto Heroes on Strike. Trends in Global 
Health Worker Protests During Covid-19 di Sorcha A. Brophy 


Veena Sriram e Haotian Zong mostra come le proteste nel 
settore dell’health care siano aumentate in tutto il mondo, 
dall'India al Pakistan, dal Venezuela al Messico, dal Cile 
all'Argentina, dalla Corea del Sud al Marocco2o1. Tuttavia, 
affinché queste proteste siano efficaci, non è sufficiente che si 
mobiliti solo il personale del settore. 


La sanità pubblica riguarda tutti e proteggerla è una lotta 
imprescindibile di tutta la società. 


Capitolo 5 


La trappola della passione 


C'è un'ultima storia che voglio raccontarvi prima di concludere: 


la storia di Viola202. 


Viola ha lasciato il suo lavoro all'inizio del 2023. Aveva un 
contratto a tempo indeterminato in un'azienda nel settore 
culturale: l’ambito che abbraccia i media, l'editoria, l'arte, la 
comunicazione, l'insegnamento e il patrimonio culturale. È un 
ambiente lavorativo sempre più abitato dai nuovi cognitive 
working poor - coloro che, nonostante il loro alto profilo 
professionale e i pesanti carichi di lavoro, si trovano spesso in 


condizioni di povertà. 


Viola ha lavorato per quasi otto anni nella stessa piccola 
azienda nel sud Italia. Era un'azienda composta da una ventina 
di persone, ognuna con un tipo di contratto diverso: part-time, a 
tempo indeterminato, collaborazione occasionale, lavoratori 
autonomi e finte partita Iva. Viola era fatta per quel lavoro: era 
appassionata, talentuosa, brillante e competente. Tuttavia, 
desiderava che la sua situazione fosse regolamentata da regole 
chiare. Perciò aveva intrapreso un percorso politico all'interno 
dell'azienda, cercando di porre limiti alle continue invasioni nel 
suo tempo libero e alla crescente mole di lavoro. Lentamente, 
l'atteggiamento delle persone intorno a lei è cambiato. Viola 
non veniva più considerata la giovane donna di talento che 


riusciva a risolvere qualsiasi problema, ma un elemento 


discordante, un disturbo, una persona scomoda. Col tempo, ha 
cominciato a sentirsi isolata. Il lavoro la faceva stare male: si 
sentiva fuori posto, cominciava a mettersi in discussione e a 
sentirsi intrappolata. A quel punto, la sua storia è diventata una 
sorta di quiet quitting: l'esperienza di una donna che si allontana 
gradualmente dal lavoro fino a lasciarlo del tutto. 


La storia di Viola è la rappresentazione più classica del lavoro 
in Italia, un indicatore di come la “trappola della passione”, 
l'idea che il lavoro debba essere basato sull'amore e sulla 
dedizione, spesso conduca a una richiesta dispotica di essere 
sempre disponibili, 24/7, senza mai staccare veramente e senza 
avere il tempo di pensare a una reale volontà di disconnessione. 
La trappola della passione è il sintomo di una cultura del lavoro 
che sfrutta la passione come esca per ottenere una completa 
disponibilità. L'abbandono di Viola ci permette di riflettere sul 
ruolo della distanza dal lavoro in quest'epoca di dimissioni: sul 
significato di questa disidentificazione e sulle sue prospettive 
politiche. 


Per comprendere la storia lavorativa di Viola dobbiamo 
considerare alcuni elementi. Il primo riguarda l'azienda stessa: 
un luogo frammentato, con del personale prevalentemente 
femminile in cui ogni persona aveva un contratto diverso. La 
logica era quella di chiedere ai lavoratori autonomi di 
dimostrare la stessa dedizione al lavoro dei dipendenti e ai 
dipendenti di avere lo stesso spirito imprenditoriale dei 
lavoratori autonomi. Così, ai lavoratori autonomi veniva 
richiesto di essere presenti negli orari d'ufficio, mostrando 


all'azienda un impegno che assomigliava a una relazione di 


subordinazione; mentre ai dipendenti veniva chiesto di lavorare 
di più per dimostrare di meritare il loro posto. Questa tendenza 
è paradigmatica: Sergio Bologna e Anna Soru, nel loro prezioso 
rapporto sulle condizioni di lavoro nell'editoria e 
nell'audiovisivo italiano, Dietro le quinte. Indagine sul lavoro 
autonomo nell'audiovisivo e nell'editoria italiana203, si soffermano 
sulla proliferazione di figure ibride nell'industria culturale e, in 
generale, nel panorama italiano del lavoro, in cui la distinzione 
tra lavoratori autonomi e dipendenti viene meno. L'industria 
culturale, in particolare l'editoria, ha fatto dell'esternalizzazione 
uno strumento per ridurre i costi del lavoro, un processo che, 
per molte categorie professionali, si traduce in una forma di 
“disinserimento lavorativo”. Per compensare questa mancanza 
di sicurezza lavorativa, ai lavoratori esternalizzati veniva 
richiesto di essere fedeli all'azienda, mentre ai dipendenti 
veniva richiesto di lavorare di più per dimostrare di meritare il 


loro lavoro. 


Viola non amava questo tipo di imposizione. Non voleva essere 
costretta a diventare qualcuno che non era: una persona 
imprenditrice di sé stessa, sempre disponibile, anche nei 
weekend e durante le festività, per «portare il bottino in ufficio». I 
conflitti iniziano qui. Per l'azienda, Viola continuava a porre 
limiti alle richieste della direzione, impedendo così che si desse 
completamente. Viola si sentiva derubata del proprio tempo. 
Frasi come «noi non ci risparmiamo», «questo non è solo un lavoro, 
è un privilegio» mostrano le varie strategie adottate per 
appropriarsi di porzioni sempre più ampie della sua vita. 


Viola desiderava che il suo lavoro fosse regolamentato da regole 


chiare: come funzionavano gli straordinari? Come funzionavano 
le ore di recupero? Era prevista una forma di compensazione 
economica al posto del pagamento degli straordinari? Per 
l'azienda, queste domande erano considerate inopportune. Nel 
tempo, tutto diventa motivo di conflitto: persino uscire 
puntualmente dal lavoro era considerato un'inadempienza. 
Chiedere del tempo libero per compensare le ore lavorate 


durante il weekend era visto come una richiesta senza senso. 


Per l'azienda, il punto cruciale era che il lavoro nel settore 
culturale, alla fine, non era considerato un vero lavoro: era un 
hobby che poteva essere svolto nel tempo libero, con la stessa 
leggerezza con cui si va al cinema o si visita una mostra. 
L'azienda insisteva così tanto sull'equivalenza tra lavoro e 
hobby che Viola doveva faticare per spiegare la differenza tra le 
due cose. Può sembrare paradossale, ma Viola si trovava 
costretta a specificare questa differenza. La “trappola della 
passione”, come l'hanno definita Annalisa Murgia e Barbara 
Poggio204, dissolve i confini tra vita e lavoro: se il lavoro è 
passione, perché avresti bisogno di tempo libero? Se il lavoro è 
la tua passione, cosa potresti desiderare di fare di meglio nel 
fine settimana? Lo sconfinamento del lavoro nel tempo libero 
diventa, grazie alla passione, un subdolo cavallo di Troia, 
impercettibile nella sua semplicità ma totalizzante nei suoi 
effetti. Trasformare il lavoro in passione cambia radicalmente il 
suo significato. «Quando mi dedico al mio lavoro, ho un 
atteggiamento diverso, una postura diversa, un'attenzione diversa», 
dice Viola. Ma le sue spiegazioni cadono nel vuoto. In fondo, 


descrivere il lavoro come passione permette di superare tutti i 


confini che lo regolamentano. 


Negli anni, l'aspetto meno approfondito della trappola della 
passione è stato quello della complicità, il modo in cui una 
parte della classe precaria accetta di essere appassionata del 
proprio lavoro finendo per essere sfruttata nella speranza che il 
proprio sacrificio venga in qualche modo ricompensato. Questo 
tipo di accordo non scritto sposta costantemente la linea di 
confine, normalizzando la concessione di una fetta di lavoro 


gratuito sempre più ampia. 


Ma nel caso di Viola, la complicità non c'era. Viola riconosceva 
le intrusioni dell'azienda nella sua vita e il tentativo di sottrarre 
il suo tempo libero. Ha cercato il sostegno delle colleghe, ma 
non l'ha trovato: nessuna di loro voleva esporsi. Pian piano, le è 
diventato chiaro che i dissidi con i superiori non erano solo 
piccole divergenze: infatti, chi obbediva riceveva riconoscimenti 
economici o professionali. Quando Viola ha chiesto un 
aumento, invece, non gli è stato concesso. Il concetto era: come 
possiamo concedertelo se non dai quel tipo di disponibilità? A 
quel punto, Viola dice: «Ho avuto un crollo. Mi sentivo fisicamente 
male». Si sentiva punita per la sua personalità, non per il suo 
lavoro, e provava rabbia per una situazione che la faceva 


sentire problematica e sbagliata. 


L'amore per il lavoro non è innocente 


Esiste una forma di guerra psicologica subdola e pervasiva che 
si combatte nei moderni ambienti di lavoro. È una guerra non 
dichiarata che sottintende il concetto che per progredire 
professionalmente o ottenere un riconoscimento - che sia 
economico, sociale o professionale - si debba dimostrare una 
totale disponibilità. Come abbiamo già detto, l'amore per il 
lavoro non è innocente. Nasconde la richiesta di considerare 
l'azienda come una famiglia e di porla al di sopra di ogni altra 


cosa. 


Ma Viola era chiara nel ribadirlo. Non siamo una famiglia. Al 


massimo, siamo un condominio. 


Viola provava un'istintiva repulsione nei confronti di quel 
costante tentativo di intrappolare la sua vita all'interno di un 
sistema di sfruttamento, avvalorando l'amore come pretesto. Per 
lei, questa repulsione era come un momento di disgusto: la 


conferma di una manipolazione. 


La prima cosa che la storia di Viola ci permette di capire è cosa 
non è il lavoro: non è un hobby, non è una passione, non è 
auto-realizzazione, non è un privilegio, non è un favore. «La 
società ci ha convinti che il lavoro sia un favore», ha detto Ornela 
Casassa, ingegnere edile, in un video virale in cui spiegava 
perché aveva deciso di rifiutare un lavoro pagato novecento 
euro lordi al mese, circa settecentocinquanta euro netti: 
«Bisogna smettere di abbassare l’asticella»205. Secondo Angela 
McRobbie, autrice del saggio From Holloway to Hollywood. 


Happiness at Work in the Cultural Economyz2ce, l'idea del lavoro 
come passione è dannosa: «Nessuna iniziativa ha avuto più 
successo di questa nel tentativo di minare il lavoro organizzato e il 
sindacalismo»207. Queste concezioni del lavoro sono 
principalmente forme di deregolamentazione che legittimano 
una graduale erosione dei diritti dei lavoratori, consentendo 
una negoziazione individuale che lascia le persone alla mercé 


del potere discrezionale dei datori di lavoro. 


Da qui in poi, la storia di Viola diventa una storia di quiet 
quitting, un tentativo di sfuggire all'ingerenza aziendale e 
limitarsi ai doveri contrattuali. Tuttavia, osservando da vicino il 
caso di Viola, ci si chiede se il vero problema nella sua 
esperienza sia il quiet grabbing invece del quiet quitting: 
l'acquisizione silenziosa delle sue capacità lavorative, delle sue 
emozioni, del suo tempo e della sua vita. Come ha scritto Sarah 
O'Connor, brillante giornalista del Financial Times, dietro al 
concetto di “quiet quitting” si cela «una concezione distorta» del 
lavoro, abilmente creata per spingere le persone a non limitarsi 
a fare solo quello che è richiesto, ma ad andare oltre, “above 
and beyond”208. Tutto il dibattito sull'engagement, e quindi sul 
coinvolgimento del personale, rappresenta un esempio 
emblematico di questa cultura dell'eccesso che, anziché 
normare, cerca costantemente di eliminare ogni forma di 


regolamentazione. 


Questo si applica anche al lavoro autonomo. Prendendo ad 
esempio l'editoria, Sergio Bologna e Anna Soru raccontano 
come questa pratica esternalizzi una serie di competenze, dalla 
comunicazione al marketing, dalla traduzione alla grafica. È sui 


nuovi cognitive working poor, persone altamente qualificate che 
lavorano a progetto con compensi miseri, che grava in modo 
particolare la trappola della passione. Purtroppo, mentre le 
dimissioni da un lavoro dipendente lasciano una traccia, è 
molto difficile ricostruire le storie dei lavoratori autonomi che 
decidono di cambiare settore. Tuttavia, a causa dell'ingiustizia 
fiscale e contributiva che subiscono, sappiamo che queste storie 
esistono. È grazie ad associazioni di rappresentanza come Acta 
e Redacta, che si propongono di dare voce ai freelance italiani, 
che è possibile rompere l'isolamento fisico ed emotivo di coloro 
che lavorano nell'editoria libraria. 


Non è un caso che Viola cerchi una via di fuga da tutto ciò, 
immergendosi in un mondo culturale che esplora il distacco dal 
lavoro e ricostruisce un immaginario di classe lavoratrice. In 
questo mondo Viola si ritrova. Finalmente può essere se stessa, 
finalmente può costruire un immaginario working class, un 
immaginario in cui il lavoro non è visto come un fardello, ma 


come un'opportunità per costruire una vita migliore. 


«Rendere impossibile l’accaparramento» è la frase pronunciata dal 
collettivo Wu Ming e da Blu, artista di street art riconosciuto in 
tutto il mondo, in un testo datato 12 marzo 2016. In quei 
giorni, la città di Bologna aveva annunciato la mostra “Street 
Art. Banksy & Co. L'arte allo stato urbano”, che aveva come 
obiettivo quello di rimuovere i graffiti che Blu aveva donato 
alle strade della città per vent'anni al fine di rinchiuderli in un 
museo. Era un vero e proprio atto di cattura, che permetteva ai 
privati di trasferire l'opera dell'artista in un museo e di goderne 
solo previo pagamento di un biglietto. In un articolo pubblicato 


su Giap, Blu e Wu Ming ricostruiscono l'accaduto e mettono in 
evidenza le contraddizioni di un'amministrazione comunale che 
da un lato perseguitava writer sedicenni e dall'altro si 
appropriava delle opere di Blu209. «La mostra Street Art. Banksy 
& Co. è il simbolo di una concezione della città che va combattuta, 
basata sull’accumulazione privata e sulla trasformazione della vita e 
della creatività di tutti a vantaggio di pochi», scrivevano. Per 
sostenere questa posizione, Blu cancella i suoi dipinti e li sottrae 
alla cattura dei privati. 


Viola adotta la stessa frase: «Agire per sottrazione. Rendere 
impossibile l’accaparramento». Effettivamente, il tema non 
cambia: il suo intento era impedire al lavoro di appropriarsi 
della parte migliore della sua creatività, del suo tempo e di sé 
stesso. 


A questo punto, Viola inizia a interrogarsi: cosa significa 
sottrarsi, smettere di fare ciò che si ama e dedicarsi a un lavoro 
qualsiasi solo per pagare le bollette, sfuggendo all'uso 
manipolatorio della passione? Quali conseguenze soggettive ha 
lasciare un lavoro? Forse il valore di una persona cambia se 
smette di lavorare? Un lavoro è solo un lavoro, non è una 
passione, uno status, uno stile di vita o un’identità. Il lavoro 
non definisce la persona: non ha nulla a che fare con il suo 


valore. 


Viola crea uno spazio tra sé e il lavoro. In questi momenti, la 
sua vita e il lavoro non coincidono. «Io non sono il mio lavoro e il 
mio lavoro non mi definisce», ripete spesso. A me torna in mente 
il lavoro di Diane Arbus, affascinante fotografa statunitense 


morta suicida nel 1971. Nelle sue opere, Arbus ha immortalato 
per lungo tempo maschere, travestimenti e posture di disagio, 
occhi che guardano l'obiettivo quasi implorando di non essere 
visti, come la carta da parati con il mare e le palme appesa alle 
pareti di una sala d'attesa o come la facciata rimasta di una casa 
in rovina a Hollywood. «Tutto sta, - diceva - nella fessura, anzi 
nello spazio tra ciò che una persona è e ciò che una persona crede 
d’essere»210. Quella fessura, quello spazio tra ciò che siamo e ciò 
che la società ci impone di essere, è la crepa che ci permette di 
essere liberi. Per intraprendere un processo di liberazione, è 
necessario individuare una crepa attraverso la quale sfuggire a 
ciò che ci viene imposto di essere. In un contesto di guerra 
psicologica che cerca di insubordinare tutto ciò che non accetta 
docilmente la subordinazione, Viola cerca una crepa, uno spazio 
tra sé stessa e ciò che le è stato richiesto di essere, e da cui 
fuggire. 


«Non ci fossero stati i libri di Mark Fisher, se non avessi letto La 
società della stanchezza di Byung-chul Han, se non avessi letto 
Sarah Jaffe, se non ci fosse stato Blu, se non ci fosse stato 
Zerocalcare, se non ci fossero stati Daria Deflorian e Antonio 
Tagliarini che portano in scena Quasi niente, se non ci fosse stata 
Cecilia Vicuna alla Biennale211 con il suo quadro, La Comegente, 
che raffigura una donna che mangia i cattivi per concimare il 
pianeta, se io non avessi avuto questo immaginario intorno a me che 
mi restituiva l’idea che non ero da sola in quello che stavo vivendo, 
che lo schiacciamento che io e tanti altri abbiamo sentito in questi 
anni era reale, avrei pensato che avevano ragione loro quando 
dicevano che il problema ero io. Sei tu che non capisci, sei tu che 


stridi, rispetto al coro degli altri che sono entusiasti.» 


Viola si serve di questi testi per ridefinire se stessa e il suo 
modo di vivere il mondo. E poi se ne va, con un senso di 


liberazione. 


Conclusioni 


Il modello dell’efficienza 


Ogni luogo di lavoro ha la sua triste storia, potremmo dire 
parafrasando Tolstoj. Eppure, nelle storie che abbiamo descritto 
emergono diversi temi comuni. Uno di questi è che lasciare il lavoro 
viene spesso descritto come un gesto liberatorio, sebbene non 
risolutivo. È come se allontanarsi dalla fonte del proprio malessere 
desse voce a una parte trascurata di sé, affermando il primato della 
vita sullo sfruttamento. È come se riconoscere il valore della propria 
esistenza, nonostante i rischi e i costi elevati, consentisse di 
riprendere fiducia in se stessi e di riconquistare un'idea di futuro 
che è stata troppo a lungo negata. Spesso, l'emozione che 
accompagna chi abbandona il lavoro nasce da qui, dalla decisione 
risoluta di non abbassare più la testa. 


È indubbiamente vero: le dimissioni sono un atto individuale e, 
quasi sempre, non risolvono tutti i problemi. A volte, possono 
persino portare da un inferno a un altro. Tuttavia, quel gesto 
affermativo ha il potere di liberarci, almeno per una volta. 


Negli ultimi mesi, ho letto centinaia di storie di persone che hanno 
lasciato il proprio lavoro. Per ogni intervista che è stata pubblicata, 
altre venti storie non sono arrivate agli onori della cronaca. Queste 
sono storie di persone che lavorano nell'accoglienza, nella 
ristorazione, nei musei, nei servizi alle imprese, nella logistica, nelle 
pulizie, nei servizi sociali, nelle cooperative, nelle agenzie 
immobiliari, nelle società di consulenza, nel marketing, nella 
comunicazione, come rider, come operai, come art director, come 
social media manager, come grafici, come archeologi, come 
architetti. Queste persone, a partire dalla decisione di lasciare il 


lavoro, hanno cercato di ridefinire il loro rapporto con il lavoro e 
con la vita. Oltre a queste, mi sono giunte centinaia di 
testimonianze tramite newsletter e attraverso i social media. 
Nessuna delle persone con cui ho interagito ha detto di aver lasciato 
il lavoro grazie al reddito di cittadinanza, nonostante sia questa la 
credenza comune. Ognuna di loro, invece, ha parlato di una 
situazione lavorativa insostenibile che ha reso necessario 
riconsiderare il significato del lavoro. Cosa significa davvero 
lavorare? Cosa dà il lavoro e cosa toglie? Come possiamo limitarne 
l'impatto negativo sulla nostra vita? 


Se dovessi riassumere ciò che è emerso da queste storie, direi che 
alcune delle ragioni che spingono le persone a lasciare il lavoro 
hanno delle esperienze comuni: 


Tagli di personale, tempi morti e riduzione dei costi. 


Uso diffuso di contratti precari, lavoro a tempo parziale o in nero, 
esternalizzazione di fasi del processo produttivo attraverso 
appalti e cooperative che offrono salari e diritti minimi. 


Sorveglianza costante attraverso forme di controllo autoritario o 
meccanismi di feedback digitale che tracciano le prestazioni e 
aumentano costantemente il carico di lavoro. 


€ultura antisindacale diffusa in diversi settori lavorativi. 


Secondo Christian Marazzi, le grandi dimissioni rappresentano la 
crisi di un modello produttivo. Esse sono la conseguenza del 
fallimento del “modello dell’efficienza” che si basa sulla produzione 
snella e sulla svalutazione del lavoro in termini finanziari. In gioco 
c'è la sopravvivenza di un modello di gestione aziendale fondato 
sulla produzione snella, sul just in time, sulla flessibilità della forza 
lavoro e sull'outsourcing212. 


Marco Revelli aveva già anticipato questo concetto nei primi anni 
Duemila213, quando descriveva la produzione snella come «un 
sistema che cerca di strizzare acqua da un asciugamano asciutto»214. 


In molti modi il deterioramento delle condizioni di lavoro in Italia 
ha origine da queste trasformazioni che, inizialmente, erano state 
accolte come cambiamenti vantaggiosi per le aziende e per il 
personale, ma che, dopo circa quattro decenni, sembrano modelli 
“lose-lose” in cui entrambe le parti perdono. 


Ci sono alcune cose che abbiamo sottovalutato in tutto questo. 


Innanzitutto, la predominanza delle micro e piccole imprese nel 
tessuto produttivo italiano, che rappresentano il 95% del totale. 
Queste imprese sono spesso guidate da imprenditori-padroni che 
cercano di compensare la mancanza di investimenti tecnologici 
riducendo i costi del lavoro. Un amico mi ha detto: «Giocano a fare 
Dio - riferendosi al suo capo in una piccola (grande) azienda del 
nord Italia - nel senso che te sei roba loro. Nella migliore delle ipotesi 
sono paternalistici, nella peggiore sono despoti». È in questo contesto 
che si verificano molte delle situazioni di vessazione di cui abbiamo 
letto nei capitoli precedenti, in cui sembra valere solo una legge: fai 
come dico io. È anche qui che si verificano i fallimenti più eclatanti 
nella gestione della salute, della sicurezza e gli incidenti gravi sul 
lavoro, soprattutto nell'ambito delle subforniture. 


Il secondo problema è la diffusa cultura antisindacale che si 
manifesta attraverso meccanismi di ricompensa che promuovono 
l'obbedienza e puniscono coloro che si avvicinano ai sindacati, 
come previsto da Bruno Trentin anni fa215. Ma anche attraverso una 
repressione esplicita delle rivendicazioni sindacali. Un esempio è il 
settore della logistica, dove i sindacati di base vengono 
criminalizzati, come se l'unico modo per farli accettare le condizioni 


di lavoro esistenti fosse reprimere le loro richieste. L'inchiesta 
parlamentare sulle condizioni di lavoro in Italia, ha fornito 
un'impietosa panoramica del lavoro nel paese, caratterizzato da 
“ritmi e condizioni di lavoro insostenibili”, vessazioni, episodi di 
violenza, intimidazioni e minacce. L'inchiesta concludeva che «lo 
sfruttamento e il caporalato sono presenti ovunque, e questo non è degno 
di un Paese civile»216. 


Un esempio è lo scandalo di Grafica Veneta217, dove le indagini 
hanno rivelato una situazione di sfruttamento che si avvicina alla 
schiavitù, caratterizzata da razzismo, lesioni, lavoro 24 ore su 24, 
violenza e salari da fame. In retrospettiva, è impressionante che 
questa stessa azienda si lamentasse qualche anno fa della difficoltà 
nel trovare personale nonostante le allettanti opportunità di lavoro 
offerte218. 


Il terzo elemento che abbiamo sottovalutato è il disagio generato da 
tutto ciò. 


L'isolamento e la cultura antisindacale hanno creato una situazione 
di ricattabilità e solitudine, in cui troppo spesso l'unica alternativa 
all'obbedienza è la fuga. Da questo punto di vista, le Grandi 
Dimissioni rappresentano un doppio fallimento: quello del 
sindacato, nella sua missione di formare una forza lavoro 
organizzata capace di resistere collettivamente alle intimidazioni e 
alle vessazioni costanti; e quello dell'azienda che cerca di rendere 
docili i dipendenti, poiché, in assenza di un'organizzazione 
sindacale, quando le condizioni di lavoro si deteriorano, le persone 
se ne vanno. 


La compressione dei salari 


C'è un ultimo aspetto che merita attenzione: i salari. 


In Italia si è verificata una lunga fase in cui la compressione dei 
salari è diventata una sorta di vanto nazionale. Si pensi al 
compiacimento con cui l'allora Governo Renzi suggeriva alle 
aziende straniere di investire nel Paese perché «abbiamo i salari più 
bassi d’Europa»219. Dal 1990 al 2020, i salari nei Paesi Baltici sono 
più che triplicati, mentre nei Paesi dell'Europa centrale sono 
raddoppiati. In Germania sono aumentati del 33% e in Francia del 
31%. In Italia, nello stesso periodo, sono diminuiti del 2,9%220. 


«Il reddito di cittadinanza va abolito perché scoraggia il lavoro», 
continuano a dire. Eppure, il primo vero ostacolo al lavoro è il 
salario basso. 


«Prima hanno tagliato i salari - dice un anonimo che a sua volta ha 
lasciato un lavoro nel settore culturale - poi ti hanno convinto che il 
lavoro ti avrebbe dato status. Nel frattempo, hai dato tutto per il lavoro 
ma rimani a farti i calcoli per capire come arrivare a fine mese. E 
invecchi. E a quel punto dici: ma sai che c’è? Perso per perso, andassero 
affanculo. Ci avevano detto che ogni persona può diventare ciò che 
vuole, se si impegna abbastanza. Ma quella storia non si è mai 
realizzata. Ci sei solo tu che sputi sangue e loro che con i soldi che a te 
non dànno comprano un’ottima bottiglia di champagne. E allora dici, 
vabbè, ma è veramente tutta una presa in giro?» 


In molti casi, le Grandi Dimissioni sono scaturite quando, dietro alle 
promesse che tenevano in ostaggio le persone immaginando un 
futuro di successo che non si è mai concretizzato, sono sopraggiunti 
il burnout, la stanchezza, l'esaurimento e la mancanza di denaro e 
soddisfazione. Alla fine, qualcuno si è chiesto se ne valesse davvero 


la pena. 
Vale la pena rovinarsi la salute per una paga da fame? 


Vale la pena subire le angherie di un capo per settecento euro al 
mese? 


Vale la pena andare a lavorare per poche centinaia di euro e 
spenderne altrettante per pagare qualcuno che si occupi dei figli? 


Tutte queste problematiche non possono essere ridotte a una 
semplice questione di bassa retribuzione. Ma una bassa retribuzione 
non offre una motivazione sufficiente a coloro che cercano un 
motivo per sopportarle. 


Costrizione sociale 


La compravendita di forza lavoro non è solo un fenomeno presente 
in ogni epoca storica, come afferma Karl Marx221. Esiste solamente 
all'interno di specifiche condizioni storico-sociali e si manifesta 
attraverso uno scambio che ha come valore minimo i mezzi di 
sussistenza essenziali. Ma cosa accade quando il valore del lavoro 
scende al di sotto di questa soglia? La domanda spaventa gli 
imprenditori. 


Mentre faccio ricerche per questo report, casco nella notizia di 
alcuni mesi fa in cui si denota quanto sia scosso il settore 
finanziario dal fallimento della Silicon Valley Bank causato 
dall'aumento dei tassi di interesse222. Larry Summers, intervistato al 
riguardo da Bloomberg, aveva dichiarato che sarebbe un grave 
errore per la Fed non rimanere concentrata sull’obiettivo di 
contenere l’inflazione223. Summers ha osservato che questa politica 
deve essere mantenuta anche se crea instabilità nel settore bancario, 
poiché le banche possono essere salvate dallo Stato. D'altra parte, 
limitare il potere contrattuale del lavoro è un obiettivo 
fondamentale in un'epoca di instabilità. La politica, incapace di 
gestire le grandi sfide che la Storia ci presenta, ha fatto della 
disciplina del lavoro il proprio vessillo morale. In un'epoca di crisi e 
fallimenti come quella che stiamo vivendo, la scelta di ripristinare 
l'ordine sociale attraverso agende coercitive volte a disciplinare il 
lavoro rischia di esacerbare i problemi esistenti senza risolverne 
nessuno. 


Questo vale anche per l'Italia, dove il lavoro è diventato così 
centrale nella morale della società che, spesso, sembra più legittimo 
far morire di fame una persona disoccupata che permetterle di 
vivere senza lavorare. È da questa logica che nasce l'opposizione al 


salario minimo, il desiderio di riformare in senso restrittivo il 
reddito di cittadinanza e la proposta di accorpare l'Ispettorato del 
lavoro al Ministero del Lavoro al fine di costringere le persone a 
lavorare nelle condizioni esistenti senza fare nulla per migliorarle. 
Tuttavia, è improbabile che la disaffezione per il lavoro possa essere 
placata attraverso politiche coercitive. La carenza artificiale di 
manodopera creata dalle Grandi Dimissioni nasce proprio dalla 
necessità di sfuggire al ricatto del mercato del lavoro. Un'approccio 
oltranzista rischia quindi di peggiorare la situazione e di creare solo 
ulteriori motivi per abbandonare tutto: il sistema produttivo, il 
sistema politico e le loro leggi morali. 


Abbiamo già visto questo fenomeno all'inizio del XX secolo, quando 
i bassi salari e gli elevati carichi di lavoro nelle prime fabbriche 
fordiste generavano alti tassi di assenteismo e alta rotazione del 
personale. C'è un unico modo efficace per costruire una relazione 
salariale: introdurre forme di compensazione diretta, indiretta e 
differita che offrano un ritorno a chi vende la propria capacità 
lavorativa. Come abbiamo già detto, affinché questa relazione 
esista, è necessario ascoltare i lavoratori: aumentare i salari, 
aumentare il personale, garantire la sicurezza sul lavoro, introdurre 
un salario minimo legale, contrastare il lavoro nero e l'abuso 
contrattuale, istituire un congedo parentale paritario e nuovi servizi 
per l'infanzia, abolire tutte le forme di lavoro gratuito che abituano 
gli studenti a lavorare senza retribuzione. Inoltre, è necessario 
potenziare le misure di welfare universale, perché migliorare la 
qualità del lavoro significa anche consentire alle persone di rifiutare 
lavori precari. 


Questo è quello che è successo in Spagna, dove la ministra del 
Lavoro Yolanda Dîaz ha promosso una riforma completa del 
mercato del lavoro che va in direzione opposta rispetto a quanto 


accaduto negli ultimi quarant'anni. Non è fantascienza, è 
possibile224. 


Liberare la vita dal lavoro 


La politica nazionale e internazionale si è arresa da tempo alle 
grandi sfide del presente. Per troppo tempo, l'unico scopo del nostro 
modello produttivo è stato ridurre il costo del lavoro e aumentare i 
profitti. In questo contesto, poco spazio è stato dedicato a questioni 
importanti come la protezione e l'estensione dei diritti lavorativi, la 
ridefinizione degli obiettivi della struttura produttiva in un'era 
segnata dai cambiamenti climatici, dall'automazione e 
dall'intelligenza artificiale, nonché dalla crescente necessità di cura 
per la popolazione. Circa un secolo fa, l'economista britannico John 
Maynard Keynes tenne un discorso importante a Madrid pubblicato 
poi col titolo “Prospettive economiche per i nostri nipoti”225, in cui 
predisse che la crescita della capacità produttiva avrebbe risolto il 
problema della scarsità e marginalizzato il ruolo del lavoro nella 
nostra vita. Cento anni dopo, la capacità produttiva è aumentata 
così tanto che l'umanità deve compiere un enorme salto in avanti se 
vuole ridurre la pressione sull'ambiente e il consumo di risorse, 
come evidenziato nell'ultimo rapporto del Club di Roma22e. In un 
contesto di profonde disuguaglianze come quello in cui viviamo, le 
grandi potenzialità della nostra epoca si sono trasformate in 
problemi. Le sfide attuali sono così grandi che la politica, incapace 
di rispondere, sta girando le spalle. Oggi non esiste una singola 
soluzione in grado di affrontare le molteplici crisi che stiamo 
vivendo. In questo contesto, le poche risposte provengono dal 
mondo del lavoro e dal movimento ambientalista. 


Negli ultimi due anni, le Grandi Dimissioni sono state una risposta 
inaspettata e disorganizzata a questa situazione. Insieme a un 
numero crescente di proteste, scioperi, manifestazioni e assemblee 
cittadine, la rinuncia al lavoro è riuscita a generare nella classe 


imprenditoriale la paura di non poter continuare a produrre a causa 
della mancanza di personale. Dagli Stati Uniti alla Cina, passando 
per la Francia, le piazze hanno gridato con forza: “Nella vita non c'è 
solo il lavoro”. 


“Lavorare meno, lavorare tutti”. Negli anni "70, la fine del lavoro 
salariato era solo un'idea teorica: un'ipotesi secondo cui, con la 
crescita dell'automazione, si sarebbero create gradualmente le 
condizioni per una società libera dal lavoro. Oggi, liberare la vita 
dal lavoro è diventato un'urgenza esistenziale. 


Il problema, allora, non risiede nella scarsità di lavoratori. Il vero 
ostacolo risiede nel fatto che la vita non può essere considerata una 
semplice merce. La ricchezza non si limita al denaro. Di 
conseguenza, le persone si rifiutano di lavorare solo per 
sopravvivere: questo è stato il grido delle piazze; le parole si 
diffondono capillarmente, emergendo nelle nostre conversazioni 
quotidiane e amplificando l'urgenza di riprendersi il tempo per 
vivere, riposarsi e rigenerare il pianeta. Questo sentimento si riflette 
anche nella produzione culturale indipendente, come ad esempio il 
brano “Snoopy” del gruppo napoletano Addolorata227 o la 
commedia “Io non lavoro più” dell'umorista Frank Gramuglia228. 


Storicamente, trasformazioni culturali come queste hanno segnato 
l'inizio di lotte che hanno interrotto la produzione al fine di 
ottenere nuovi diritti. Il mondo è pronto per un sistema produttivo 
basato su modelli alternativi che non esauriscano le nostre energie 
fisiche e mentali né le risorse della Terra. Come ripete il Collettivo 
di Fabbrica Gkn229, il limite è solo il cielo. Tutto il resto è possibile, 
se lo affrontiamo insieme. 
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215 Sulla questione del merito, Sinistra in Europa, https:// 
tinyurl.com/216grrw9 
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Italia, sullo sfruttamento e sulla sicurezza nei luoghi di lavoro pubblici e 
privati, Senato.it, https://tinyurl.com/2f7ub9s6 
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tinyurl.com/218kyyad 


218 Azienda che stampa Harry Potter cerca 25 operai. Il titolare: «Si 
sono presentati solo in 4», FanPage, https://tinyurl.com/2nrhf8hv 


219 In Italia ingegneri a basso costo, la Repubblica, https:// 
tinyurl.com/2q3bgfv4 
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al 1990, Openpolis, https://tinyurl.com/2o0amf7fd 


221 Il capitale, libro I, sezione II, capitolo IV, Criticamente, https:// 
tinyurl.com/21z9j7yv 


222 Il fallimento di Silicon Valley Bank, Il Post, https:// 
tinyurl.com/2negt7f2 


223 Summers Sees ‘Disturbing’ Signs Fed Driven by Internal Politics, 
Bloomberg, https://tinyurl.com/2g7x487x 
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Fondazione Feltrinelli, https://tinyurl.com/209wemgl 


225 Prospettive economiche per i nostri nipoti, estratto, https:// 
tinyurl.com/2gyywfwv 
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228 Io non lavoro più, Frank Gramuglia, https://www.youtube.com/ 
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www.eppela.com/projects/7512 


